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Un modelo de Análisis de Puestos 
de Trabajo aplicable en Formación 
y Orientación Profesionales 
Por M .ª Teresa MARTI N GONZALEZ 
En el seno de l  Instituto de Pedagogía de l  Consejo Super ior de Investi­
gac iones C ientífi cas , se ha l l evado a cabo una investi gación , d i r ig ida  por e l  
Profesor Dr .  Víctor García H o z  y rea l i zada p o r  M .ª Teresa Martín Gonzá lez 
sobre l a  Técnica de l  Aná l i s i s  de Puestos de  Trabajo (A. P. T . )  en l a  Forma­
c ión y Or ientac ión Profes iona les .  Fruto de  ese estud io  es e l  Modelo de 
APT que  segu idamente se presenta . H a  s ido  ya ap l i cado a l a  Fam i l i a  Profe­
s i ona l Sanitar ia ,  en los grupos ocupac iona l es Auxi l i ares de C l ínica,  Pueri ­
cu l toras y Cu idadores Ps iqu iátricos . 
PRIMERA PARTE: El modelo de A. P. T. 
1 .  LA FOR M ACION PARA EL TRABAJO RECLAMA I NVESTIGAR LA NATU­
RALEZA DE LAS PROFESIONES 
Con demas i ada frecuenc ia  se rea l i zan p l anes de Formación Profes iona l 
que  apenas t ienen en cuenta l a  rea l idad l abora l . En este orden se l l eva a 
cabo una Or ientación Profes iona l en l a  que se ignora uno de los po los de  
esa or i entac ión:  l a  natu ra l eza de l as profes iones . A veces , no obstante , 
s í  se t iene una idea ,  más qu izá idea l izada o estereotipada,  de lo  que es una 
activ idad profes iona l concreta , pero s in  contrastar la  con la rea l i dad actua l , 
s in  tener en cuenta que e l  títu lo  o nombre de una profes ión puede haberse 
q uedado vacío de  su conteni do i n i c i a l .  Genera lmente apenas sabemos qué 
se esconde bajo e l  títu l o  de una profes ión.  
Para sa lvar esta tremenda d i f icu l tad que i m pos i b i l ita una adecuada ac­
c ión  educativa al fa l sear uno de sus térm i nos ,  creemos ind i spensab l e  aco­
meter estud ios descr iptivos y operativos de l as ocupaciones profes iona les 
que  permitan una constante revi s ión  y puesta a l  d ía de los contenidos de l  
trabaj o .  
E n  este sentido cons ideramos que e l  tomar l a  profes ión como actividad 
integradora de  tareas rea les ,  conexas y tendentes a un m ismo fin, es e l  ca-
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m i no más adecuado para descubr i r los marcos de referenc ia  de l a  forma­
c ión  y or ientac iór1 profes iona les .  
I ntentar fundamentar l a  p lan if icación de l a  formación que neces ita u n  
hombre para desempeñar satisfactor iamente una  profes ión n o s  exige ,  como 
pr imer paso ,  el conoc i m iento exacto de  lo que es y en qué cons iste d icha 
profes ión .  No  podemos d ejar  de  afi rmar nuestro convenc im iento de que la 
profes ión es para e l  hombre e l  ámb ito que más va a perm iti r u obstacu l izar 
su  rea l izac ión persona l  y ,  a l a  vez , una de l as formas más responsab l es de 
s u  aportac ión  a la comu n idad y de su p�rtic ipación en  e l l a .  
E l  trabajo concreto , e n  s í  m i s m o  cons iderado , se constituye , p o r  consi­
gu iente, en  el  eje en  torno a l  cua l  g i ran todos los demás factores de l a  i n­
vestigación educativa que se desarro l l e  en e l  campo de l  b inomio  EDU CA­
C I ON-TRABAJO 
Algo semejante ocurre s i  queremos escl arecer e l  proceso de l a  Orien­
tac ión  Profes iona l  en  s u  trip le  perspectiva: 
a) De examen pronóstico: necesario en una  v is ión amp l i a  de la Orien­
tac ión  Profes iona l  que hará referenc ia ,  pr inc ipa l mente ,  a los rasgos de per­
sona l i di::id de l  futuro profes iona l  (aptitudes específ icamente profes iona les , 
i nterés por l a  profes ión ,  capacitación  cu ltural genera l , etc .) .  
b) D e  examen d e  se lección: que debería centrar s u  actividad pr imor­
d i a l mente en  las funciones técn icas de índo l e  no momentánea,  no demos­
trab les (como genera l mente sue le  ped i rse) en un ejerc ic io ,  escrito o en 
una  práctica de unos b reves m inutos y en una s ituación absol utamente ar­
t if i c ia l , s i no ,  por e l  contrar io ,  en l a  capacidad de  cooperación y organ iza. 
c ión , adecuada uti l ización de l  materi a l ,  re l ac iones humanas , etc . 
e) De examen d i agnóstico: que es necesar io abordar en  forma s iste­
m ática y rea l i sta. 
2. NATU RALEZA DE LA PROFESION 
Entendemos por «profes ión » e l  conjunto de  ocupaciones que defi nen 
una actividad profes iona l  concreta , es dec i r ,  que perm iten a l  término gené­
rico adjud icar le  un complemento exp l i cativo y defi n idor .  
A l  i ntentar conocer l a  natura l eza de una profes i ó n ,  tratamos de conse­
g u i r  u n  repertor io  de actividades profes iona l es i n c l u ídas en esa profes ión ,  
pero que sean  rea l es ,  ver if icab les ,  defi n i b l es y ,  por  tanto , ana l izab les ,  a l  
menos en  sus d i mens iones fundamenta les .  Comprende l a  descripción ob­
jetiva de la m isma .  
Tratamos de l l egar  a conocer l a  profesión precisamente a través de las  
d i st i ntas ocupaciones que  en  e l l a  se dan y a l a  ocupación accederemos a 
través de  los d iversos puestos de trabajo .  
Los puestos d e  trabaj o ,  por  cons igu iente , son , en  def in itiva , los que nos 
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van a proporcionar los factores i ntrínsecos y específ icos que constituyen 
una profes ión y que garantiza n ,  por tanto , la concreción y defin ic ión de  ésta . 
Tareas ,  puestos de trabajo y ocupaciones , muestran e l  orden suces ivo 
de aná l is i s  para logra r  la descr ipción objetiva y operativa de una profes ión .  
3 .  METODOLOG IA DEL A .  P .  T. PARA I NVESTIGAR LA NATU RALEZA DE 
U NA PROFESION 
Abordar e l  conoc i m iento de l a  profesión desde los m ismos puestos de 
trabajo nos l l eva a optar por l a  metodo logía del A .  P .  T. ,  por cons iderar la  
técn ica aprop iada para detectar los factores defi n itor ios fundamenta l es de 
la eficacia profes iona l  y de  la real ización humana en  el  trabajo: l o  que la 
profes ión  es , l o  que en la profes ión se hace.  E l  resu l tado del APT será una 
re l ac ión  de actividades , neces idades y exigenc ias que afectan a l  trabaja­
dor que  desempeña u n  puesto de  trabajo (P .T . ) . 
3 .1 .  Terminología utilizada 
Dado que  l a  técn ica de l  APT. es uti l izada u n iversa l mente , pero que l a  
natural eza d e  l a  i nformación que pretende varía en cuanto a l  t ipo y a l as 
necesidades de l  respectivo programa ,  vamos a reseñar l a  defin ic ión de 
l os térm i nos más usua les y a puntua l izar e l  sentido de  la term ino logía uti ·  
l izada en  n uestro estud io .  
a )  Operación: Es e l  paso más pequeño en que resu l ta práct ico y opor· 
tuno s u bd iv id i r  toda actividad de trabajo ,  s i n  anal izar las mociones , movi· 
m i entas y procesos menta l es que i ntervienen . Es una un idad de  trabajo ,  
l a  cua l  descr ibe en  forma pormenorizada los m étodos , proced im ientos y 
técn ica en  cuestión , en una  parte de  una ocupación o trabajo .  E l  Min ister io 
de  Trabajo españo l ( 1 ) l a  defi ne  como «gesto o conjunto de  gestos (accio· 
nes)  que constituyen una u n idad o parte más s i m p l e  de  una tarea". 
b) Tarea: La tarea ,  que consta de una o más operac iones , es una de 
las d isti ntas act iv idades pr inc ipa les que constituyen pasos lóg icos y nece­
sar ios en el trabajo ejecutado por el trabajador.  Toda tarea t iene c iertas ca­
racterísticas d i st i ntivas . Podemos defi n i r l a  como «conjunto de operaciones 
que req u ieren u n  esfuerzo mental o fís i co para conseg u i r  u n  f in  determi­
nado » ( 2 ) .  En su  caso , puede constitu i r  una u n i dad de  enseñanza.  
c) Puesto de Trabajo: •Es el conjunto de funciones , tareas y operacio­
nes ejecutadas por una  so la  persona en su  quehacer profesional" (3). El  
puesto d e  trabajo i ntegra tareas o deberes con responsabi l idades afi nes .  
Cada puesto t iene características q u e  l o  d i st inguen y mediante l a s  cuales 
puede conocerse: 1.º) t iene campo y propós ito defi n idos ; 2.º) exige e l  ser-
(1 ) CU RSO PARA ANALISTAS. Inédito. SEAF/PPO. M in i steri o  de Trabajo. 
(2) Ob. cit. 
(3) Ob. cit. 
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vic io  de l  t iempo comp l eto de un trabajador ;  3 .º) cons iste en trabajo que 
pone en j uego hab i l i dades , conoci m i entos y facu ltades afines .  
d )  Ocupación: Puede defini rse como un grupo de puestos que son idén­
ticos respecto a sus tareas más i mportantes y que guardan l a  suf ic i ente 
semej anza para j usti f icar que se les inc l uya en un so lo  aná l i s i s .  
e) Profesión: Un grupo de ocupaciones q u e  pertenecen a u n  m ismo 
campo de actividad. de proced i m i entos o de técni cas , s i m i l ares respecto a 
sus func iones más i m portantes ,  y que ,  genera lmente , están definidas en l a  
reg lamentac ión l aboral o en  los d i cc ionarios profes iona l es con carácter in­
d iv idua l izado .  
3.2. Definición, finalidad y uso del A .  P .  T. 
Ana l izar e l  puesto d e  trabajo será descubr i r  l as partes de  que se com­
pone y estud iar  su  s i gnif icación .  Definimos l a  técnica del A.  P .  T .  como «e l 
estud io  de l  conjunto de  funciones , tareas y operaciones a real i zar por una 
persona , para desempeñar su quehacer profes iona l » (4) . En otras pa labras , 
es e l  proceso d9 detecc i ón de aque l los rasgos operativos que determ inan 
e ind iv idua l izan « e l  trabajo » :  act ividades , neces idades y exigenc ias .  
La  f ina l idad de l  A .  P.  T .  es obtener l a  informac ión necesar ia  para  deter­
m inar l as func iones , tareas , operaciones , características y exigenc ias que 
se  requ ieren en e l  ocupante de l  puesto para desarro l l a r  su  trabajo .  
Los  aná l i s i s  de l  trabajo y sus der ivados son m étodos s istemáticos de 
carácter ind ispensab l e  para consegu i r  adaptación o aj uste en e l  campo de 
l a  administrac ión de  persona l , en las re lac iones empresar ia les ,  en l a  par­
t ic ipac ión de  los  trabajadores , etc . Se han identif i cado más de 20 usos de 
estos aná l i s i s  de una forma c l ara . Entre e l l os son i mportantes los  s i ­
gu i entes : 
En Se lección Profes iona l , para tratar de hacer concordar e l  trabaja­
dor  y la ocupación .  
En Va l orac ión de  tareas , permit iendo re lac ionar las  ca l if icaciones de l  
trabajo con e l  rend i m i ento de l  trabajador y e l  manteni m iento de una 
operación ordenada y económica .  
- En Organizac ión C i entíf ica de l  Trabajo ,  para lograr aumentar l a  pro­
ducc ión ,  es dec i r ,  consegu i r  mejores resu ltados uti l i zando los m is­
mos recursos pero adecuadamente organizados . 
- En Segur idad , Sa lud  e Invest igación Méd ica ,  para l ocal izar las fuen­
tes potenc ia les de r i esgos ocupaciona l es (enfermedades profesiona­
l es ,  fat iga fís i ca o ps ico lóg ica ,  etc .)  y para programar y l l evar a cabo 
la acción correctora adecuada.  
En re lac iones l abora les ,  ya que  a l  obtener re lac iones c l aras y preci­
sas sobre deberes y responsab i l idades de l  puesto , se poseen l as ba-
(4) Ob. cit. 
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ses rea les sobre l as que trabajadores y empresa puedan estab lecer 
un entend i m i ento recíproco : l ím ites de la autor idad , medidas promo­
c iona les y, en sum a ,  buenas rel aciones en l a  v ida l abora l .  
Párrafo aparte merece el u s o  d e l  A.  P .  T .  e n  Formación y Or ientación 
Profes i ona les, que son las ap l i caciones que ahora nos i nteresan . E l  A .  P .  T. 
trata de responder a esta doble pregunta : 
¿Qué neces ita conocer bás icamente el educador para preparar u orien­
tar a u nas personas respecto al desempeño de una profes ión determ inada? 
La contestación es dob le  también : i normación sobre los contenidos del 
trabajo, es dec i r, sobre l as tareas , l o  que el trabajador rea l iza en esa pro­
fes i ó n ,  e i nformación sobre los requerimientos que la m isma presenta a l  
trabajador para u n  desempeño satisfactor io de su trabajo (competencias ,  
aptitudes ,  responsab i l idad , etc .) . 
E l  va lor  de un  A .  P .  T. t iene l i m itaciones , ya que l a  manera de hacer e 
i nc l uso el m ismo quehacer laboral varía con el t iempo,  l a  zona geográfica 
en que se rea l i za ,  etc . Por tanto , un A. P .  T .  no es algo defi n itivo , s i no su­
jeto a rev is ión  en el t iempo y en el espac io .  
Por  e l lo  a veces será necesar io un  estud io  para comprobar l a  s i m i l itud 
entre el A .  P .  T .  dispon i b l e  y l a  real idad del  puesto . Se trataría entonces de 
hacer una s i mp le  adaptac ión .  Otras veces un A.  P .  T .  l o  podremos uti l izar 
como cr iter io de comparación a lo  l argo del  t iempo e i nc luso entre Ocupa­
c iones que tengan puntos de s i m i l itud . 
3 .3 .  Fases del A. P. T. 
Fundamenta lmente son tres l as fases del aná l i s i s  en todo puesto de 
trabaj o :  
1.0 Identif icac ión del puesto de trabajo .  
2 .º Descr ipc ión del  puesto de trabajo ,  en térm i nos de func iones y co­
metidos. 
3 .0 Especif icac ión del puesto de trabajo ,  en térm i nos de  exi gencias de 
cada puesto respecto del  trabajador que haya de desempeñar lo y caracte· 
ríst i cas correspondientes . 
De las tres fases l a  segunda es l a  fundamental y s i n  el l a  el resto de l  
anál i s i s  no t iene sentido .  
4. DESARROLLO DE LA FASE PR I M ERA: I DENTI F ICACION DEL PT. 
La f ina l i dad de esta etapa es la ub icación del puesto y l a  preparación 
i nmed i ata del  modelo de anál is is que pueda apl i carse ante l as pecu l i ar i ·  
dades de cada puesto . 
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Tres objetivos concretos se pers iguen :  l ocal ización del puesto de tra­
bajo en la empresa ,  b reve descr ipción g lobal del m ismo y local izac ión del 
i nforme del  A.  P .  T .  en el conjunto de la  i nvestigación rea l izada en una 
empresa.  
Los dos objetivos pr i meros se or ientan a consegu i r  datos úti l es para 
mejor rea l izar el  A P. T. Pero , además , esta i nformación conven ientemente 
reg istrada ,  ha de ser, a su vez , local izab le  de forma práctica y funciona l ,  
aspecto q u e  pers igue el tercero de los objetivos. 
4.1. Localización del puesto de trabajo 
Cada puesto ha de ser reconocido con precis ión dentro de la organ iza­
c ión en la cual  se da .  Esta identif icación es necesaria tamb ién  para loca­
l i zar  el  puesto de trabajo de forma rápida en el cúmu lo  de i nformaciones 
que arroje el anál is i s ,  así como para conocer recíprocamente l os resu ltados 
i nformativos que se desarrollan en las d istintas áreas del anál i s is respecto 
del c i tado puesto de trabajo .  
La  forma en  que se p resenten los datos de identif icación i ntentará ser 
c lara ,  prec isa y completa , como corresponde a l  objetivo persegu ido .  
Juzgamos impresci nd i b l es l os datos que c itamos a continuación: 
- Empresa a l a  que pertenece el puesto . 
- Centro de trabajo o Departamento al que se encuentra as ignado.  
- Serv ic io  en el que el puesto se instala . 
- S ituac ión del puesto en e l  organ ig rama de l a  empresa .  
4 .2 .  Visión global del puesto de trabajo 
U n  pr imer contacto con el puesto ayuda al anal ista a seleccionar y l i­
m itar l a  i nformación técn ica  que precisa ,  a s i tuarse en el un iverso concre­
to laboral  que hg de someter a estud io ,  y a conocer el «argot» y termi no lo­
g ía prop ios del  puesto. Todo e llo redundará en la  más fác i l  comun icación 
ana l ista-ocupante del puesto . Dos son , pues ,  l os centros de interés de esta 
fase :  
a )  Cometidos y equipo 
Conseg u i r  esta i nformaci ó n ,  ya en el pr i mer momento de l  anál is is, ayu­
da a de l i m itar un poco el campo de las suces ivas acciones .  S ign if ica pa l par 
l a  rea l i dad laboral del  puesto de trabajo que llevará a la  identificación  de 
probl em as e i ncluso de pos i b l es so luc iones que puedan surg i r  durante el 
A. P .  T. y una v is ión global  del  puesto que permita prever m at izaciones en 
la ap l icación de l os i nstrumentos de anális i s ,  así como el obtener un cua-
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d ro práct ico que  l e  s i rva a l  ana l i sta como gu ión  or ientador  de l  estud io. Le 
serv i rá tamb ién  para esquematizar y ordenar l as ideas adqu i ridas en l a  eta­
pa preparator ia  de l  aná l i s i s .  
Cubr i r este objetivo podría consegu i rse c o n  l a  respuesta de l  trabaja­
dor a estas preguntas : 
-•¿ Cuá l  es l a  func ión as ignada a este P .  T . ,  sus tareas más frecuentes , 
i m portantes y pe l i g rosas?» 
-•¿Qué equ ipo mater ia l  (herram ientas , i nstrumenta l , etc .) se  manejan 
en e l  P. T.?• 
b) Cambios previsibles del puesto 
La v is ión g l oba l descr ita en  e l  punto anter ior  se compl eta con una i nfor­
mación sobre las  perspectivas futu ras de l  puesto . En defi n it iva,  ambas vi­
s iones tratan de  situar a l  ana l ista en c l i ma prop ic io  a l  aná l i s i s  y ,  a l  m ismo 
t iempo,  desde una  base rea l i sta . 
Podría formu l ársela a l  trabajador una pregunta semejante a ésta : 
-« ¿ Cree usted que cambi arán o deberían cambi ar en e l  futuro l os co­
m etidos y cons ideración de este P. T . ? »  
4.3. Localización del informe del A .  P. T. 
Cada gu ía de  aná l i s i s  o i nforme de un P .  T . ,  previamente preparado ,  ha 
de  tener as ignado u n  número d i ferente , que debe aparecer en cada una  de 
l as pági nas d e  l os d iversos formu l ar ios que se  ap liquen a cada puesto de  
trabajo y en e l  reg istro de  l os puestos sometidos a l  aná l i s i s .  
S i  se  rea l i zan estud ios s i m u l táneoS" en d o s  o m á s  establ eci m ientos , re­
s u l ta úti l  as ignar un b l oque de números para un establ ec i m iento y otro 
b l oque  de números para el otro establ eci m iento .  Poster iormente ,  estos da­
tos numér icos pueden hacerse correl ativos . 
E l  número tota l de pág i nas de cada i nforme puede var iar  debido a l a  
extens ión de  l as respuestas a l as cuestiones p lanteadas . Resu lta práct ico 
anotar lo  así :  número de l a  hoja junto con e l  número tota l de hojas de l  i n­
form e ,  en forma de fracc ión , a saber :  1/7 ,  2/7 , 3/7 , etc . 
U n  tercer e lemento de l oca l i zación es l a  fecha en que se ha rea l i zado 
el A.  P. T. ,  por lo que este dato debe f igurar también en todos l os formu­
lar ios uti l izados . 
5. DESARROLLO DE LA FASE SEGU NDA : DESCR I PC ION DEL PT. 
El p ropós ito pr imord i a l  de  esta fase es defin i r  exactamente la exten­
s ión  natura l  de activ idades o tareas que se rea l i zan en un puesto . T iene 
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como objetivo ana l izar el trabajo ejecutado ,  con la f ina l idad de conseguir 
una relación cabal, clara, concisa y precisa de las tareas que ejecuta un tra­
bajador, así como e l  equipo y materiales asociados a las mismas. 
5. 1 .  Las tareas 
La extens ión de un puesto se determ ina  por el número tota l de l as ta­
reas que deben ser  ejecutadas por é l  y por l a  natural eza específ ica de l as 
m i smas. Lo que hace u n  trabajador en su puesto constituye e l  conten ido 
de l  mismo.  D i chas tareas , en e l  i nforme de l  A.  P.  T., deben descri b i rse con 
verbos de acción 
Mas esta re lac ión genera l  de tareas necesita ser matizada ,  adjud icán­
do la  los  e lementos de  especif i c idad que pos i b i l itan defi n i r  cada puesto de 
trabajo en s í  m ismo y en re lac ión con los demás puestos de l a  act iv idad 
l aboral  estud i ada. 
Pues b i en , l a  caracter izac ión de los puestos de trabajo de una ocupac ión 
puede hacerse según cr iter ios d iversos , según e l  objetivo que e l  A.  P .  T .  
pers iga .  En nuestro caso , j uzgamos criterios genera l mente vál idos caracte­
r izar l as tareas según su frecuencia de ej ecución , su importanc ia  objetiva 
y su  pe l i g ros i dad para el trabajador .  
5. 1 . 1 .  Frecuencia de ejecución 
I nteresa detectar tanto l as tareas que habitua lmente se desempeñan du­
rante e l  c ic lo  normal de trabajo ,  l as repetit ivas , como l as frecuentes e i n­
c l uso l as que se rea l izan esporád icamente en e l  puesto . 
Las pr imeras son las  tareas pr inc ipa les , e l  conten ido fundamental de l  
puesto . Pero es necesar io conocer también los quehaceres esporád icos , ya 
que constituyen conten idos de acc ión sujetos a aprend izaje y han de ser 
tamb ién  asum idos responsab lemente por e l  profes iona l . 
5.1 .2. Importancia de la tarea 
No todas l as l abores de l  quehacer profes ional  t ienen objetivamente e l  
m ismo va lor .  Cuando n o s  refer i mos a l a  « i mportanc i a »  queremos refer i rnos 
a aque l l a  cua l i dad que se añade a la que es norma l  en toda acc ión propia 
de l os profesiona les de que se trate , y que puede estar en función de  su 
forma de afectar preponderantemente a l a  m is ión esenc ia l  de l  puesto de tra­
bajo o en el perj u i c i o  que ocasionaría al benefic iar io  de la acción una rea­
l i zac ión  defectuosa por parte de l  profes iona l . 
Veamos a lgún  ejemp lo  en u n  P .  T. san itario :  
« Asear a l  enfermo encamado » :  e s  tarea i mportante . 
« Ayudar a l  enfermo a hacer  gargar ismos » :  es tarea norma l .  
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5.1.3. Peligrosidad de la tarea 
Nos refer i mos a aqu e l l os quehaceres en cuya ejecuc 1on  el profes iona l  
ha de  tener  precauc iones o cu idados espec ia les para evitarse a s í  mismo 
acc identes o enfermedades profes iona les . 
La segur idad e h i g i ene en e l  trabajo es un  conten ido de aprend izaje  i m­
portante s i empre y ,  máxi m e ,  en ramas profes iona les donde e l  trabajador a 
menudo está sujeto a r i esgos . La educación san itar ia es para todos l os hu­
manos una  act ividad fundamental en l a  promoción de l a  s a l u d .  Pero para 
a lgunos profes iona les esta educación ha de crear actitudes san itar ias po­
s itivas , no só lo  en el p lano  de l  conoc im i ento y de l  comportamiento perso· 
na l , s i no tamb ién  en el profes iona l .  
Veamos a lgún  ejemp lo  en u n  P .  T .  san itario: 
- «Aseo per inea l  de l  enfermo ensuc iado » :  es tarea que exige espec ia l  
cu idado.  
- «Ayudar a l  enfermo a cam i n ar » :  es tarea normal . 
5.2. El equipo material 
E l  «eq u i po mater ia l,,  comprende l os aparatos , i nstrumenta l , herramien· 
tas y productos básicos que perm iten al trabajador ejecutar su trabajo .  
E l  conoc i m i ento que los  profes iona les han de poseer de estos e l emen­
tos mater ia les puede ser  muy d iverso ,  desde e l  s imp le  conoci m iento de  su 
forma ,  nombre técn ico o usua l  en e l  equ ipo con e l  que trabaja ,  l i mp ieza ,  
montaje de  p iezas , uti l i zac ión o manejo ,  según l os casos. 
Genera l mente i nteresan deta l les estructu ra les ,  características técn i cas 
o func iona les específi cas , s i empre que tengan a lguna  re l ac ión def in it iva 
con e l  trabajador. 
6 .  D ESARROLLO DE LA FASE TERCERA: ESPECI FI CACION D E L  P .  T .  
AREAS Y ELEMENTOS 
La f ina l idad de esta etapa es precisar la i nformación proporc ionada en  
l a  fase de Descr i pc ión de l  puesto ,  ya  que ésta no provee todos l os datos 
que  son necesar ios para comprender la Ocupación ni para comp letar un  
cuadro c laro de sus  característ icas i mportantes . As í ,  por  ejemp lo ,  una  des­
cr ipc ión del trabajo ejecutado por e l  trabajador puede proporc ionar un cua­
d ro exacto de  l as partes fís i cas de l as tareas , pero es igua lmente i m por­
tante saber qué conoc i m ientos , ad i estramiento , exper ienc ia ,  etc . ,  se nece­
s itan para poder ejecutar esas tareas en el momento oportuno y de modo 
correcto . Serán factores tang i b l es o i ntang i b l es que ayudarán a esc larecer 
« lo  que hace » ,  e l  « cómo l o  hace » e l  trabajador y e l  «por qué l o  hace » así  y 
no de  otra form a .  
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El objetivo de l a  presente fase es u n  aná l i s i s  de l  mínimo de requerimien­
tos que el puesto exige  al trabajador para una  rea l ización correcta y satis­
factor ia  del trabajo. 
La re lac ión  de  estos requ i sitos p ide  d ivi d i r  e l  trabajo en factores, es­
t imar los  y ,  por el hecho de hacer lo ,  expli car la natural eza fundamental de 
la Ocupación en térmi nos de  su satisfactor io  rend i m i ento . 
Se trata de  comprobar l a  presencia y ,  a veces , e l  grado también de cada 
requ is i to o factor que i nterv iene en e l  puesto . 
La descr ipc ión de l os factores presentes en l a  Ocupac ión estará com­
p l eta i nteg rando los aná l i s i s  de todos l os puestos ; deberá cubr i r l as habi ­
l idades , conoc i m i entos , aptitudes y rasgos de personal i dad requeridos de l  
trabajador .  
La descr ipc ión de l  puesto y los requer i m i entos están re l ac ionados es­
trechamente en  térmi nos de tareas ejecutadas . 
A veces no será pos i b l e  d i ferenc iar  mucho l a  i nformación que debe ser  
proporc ionada por var ios de los factores ; qu izá  se sobreponga o contenga 
cond ic iones que formen parte de dos factores estrechamente re lac ionados , 
ta l es como e l  conoc i m iento de l  trabajo y e l  esfuerzo o trabajo mental . A ve­
ces se encontrará que la m isma información , en térm i nos d i ferentes , t iene 
que  f igurar  en el caso de  dos o más factores a f in  de dar una idea c lara 
de  l o  que trata l a  Ocupac ión .  Esto no se debe a dup l i cación , s ino  a puntos 
de v ista d i ferentes que se producen de la m isma c i rcunstanc ia .  
La ausenc ia  de un  factor dado en una  so la  Ocupación o en un so lo  P .  T . ,  
o s u  existenc ia  en un  g rado menor ,  puede proporc ionar una  i nformación 
tan perti nente respecto a esa Ocupac ión , o a ese P .  T . ,  como l o  hace la  
existenc ia  de cua lqu ier  otro factor ,  por a l to que  sea su grado .  Al comparar 
la Ocupación o l os P .  T. ,  según los resu l tados de los A .  P .  T. ,  esa información 
negativa sue le  proporc ionar  datos específi cos respecto a l a  naturaleza de  
l as ocupac iones o de  los P .  T .  en cuesti ó n .  
Para rea l izar e l  A .  P .  T .  y para su uti l i zac ión poster ior ,  conviene part i r  de  
un único esquema teórico que perm ita l a  contemplac ión de  los d iversos 
puestos de  trabajo desde l as m ismas coordenadas y la comparac ión de los 
datos , para poder l l egar más tarde a estab l ecer los núc l eos comunes o g ru­
pos de  puestos y, en def in it iva, a conocer la natura l eza de cada una de l as 
ocupac iones estud iadas . Expongamos la  base teór ica de esta fase de l  
A. P.  T. 
La idea fundamenta l en que se apoya n uestra fase de Especif i cación  de  
los  P .  T .  es que las cualidades que ha de poseer el trabajador son correla­
tivas a las exigencias del oficio, de ahí  que partamos s i empre de las si tu a· 
c i ones concretas de trabajo .  
D i st ingu i mos tres ámb itos de especif icac ión : 
1 .º Requer i m i entos para l a  ejecución de l  trabajo .  
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2 .º Requer i m ientos de  persona l idad .  
3 .º Requer i m ientos fís icos. 
6.1 . Requerimientos para Ja ejecución del trabajo 
El patrón de l  que part imos en este ámb ito de l  aná l i s is  está basado en l a  
obra The Perceptanalytic Executive Sea/e. A Too/ for the Selection o f  Top 
Managers, de Zygmunt A .  P iotrowski , desarro l l ado en e l  proyecto de i nves­
t igac ión (tes is  doctoral  en preparac ión)  rea l i zado por Juan José Parra Gu­
t iérrez y d i r i g ido  por e l  Profesor García Hoz ,  t itu lado « U n  modelo s istemá­
t ico para l a  formación y desarro l l o  de l os recu rsos humanos » .  
Las pautas general es de  d icho mode lo  han s i do l íneas maestras de l  
n uestro, pero hemos ten i do neces idad de  hacer  modif i caciones , a nuestro 
j u i c i o  i n d i spensab les ,  para adecuar el mode lo  de Ocupac iones como las que 
ven i mos i nvest igando de un  n ive l l aboral m ucho más e lemental que los c i ­
tados e n  l os estud ios anter iores . 
En s u  momento i nd icaremos los camb ios .  
Los puestos se ana l i zan en tres áreas pr inc ipa les :  Competenc ia ,  So l u­
c ión  de  prob l e mas y Responsab i l i dad . 
En todo puesto de  trabajo se requ ie re una  c ierta competenc ia ,  que ha 
de ap l i carse a so luc ionar prob lemas y que actúa para el logro de una fi­
n a l i dad encomendada o responsab i l idad . Estos tres e lementos responden 
a otros tantos ti pos de actividad humana esenc ia les :  saber ,  razonar y ac­
tuar .  Veamos en cada uno de e l los las defi n i c iones , d i mens iones , objetivos 
e i n d icadores que util iza nuestro mode lo  de A.  P. T .  
6 .1.1. Area de  COMPETENCIA 
La constituyen l a  suma tota l de saberes necesarios para la real izac ión 
ef icaz de  u n  trabaj o ,  ya sean adqu i r idos por med io  de una  exper iencia rea l  
en  e l  trabaj o ,  por cu rsos académicos anter iores a l  i ngreso en l a  ocupación  
o med iante ambos .  Podemos d i sti n g u i r  tres d i mens iones en l a  Campe· 
tenc ia :  
a)  Competencia especializada 
La i ntegran e l  conj unto de conoc i m ientos , proced i m ientos prácticos , téc­
n i cas especia l i zadas y pr inc ipos c ientíf icos que requ i ere un puesto de 
trabajo. 
El aná l i s i s  de esta d i mens ión nos proporc ionará l as exigencias que pre­
senta un puesto respecto a los tipos de saberes que manejamos como ind i­
cadores en n uestro estud io : 
- Conocimientos teóricos, cultura l es y profes iona les 
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- Experiencia m 1rnma necesar ia para un desempeño satisfactor io  del 
puesto d e  trabajo. 
Conoc i m ientos profes iona les prácticos. 
Conoc i m ientos teóri cos y prácticos de seguridad e higiene en el 
trabaj o .  
b)  Competencia e n  coordinación e integración 
En esta d i mens ión  de l  A. P. T. nos apartamos un tanto de l  mode l o  de  
P iotrowski (5) y de l  desarro l l o  cons igu i ente efectuado por Parra G utié­
rrez (6) . Nos parece más adecuado hablar de una competenc ia  en  coord i ­
nación e i nteg ración de l  P .  T .  con otros puestos , que e l  ana l i zar l o  que los 
citados autores deno m i nan « Competencia gerenci a l » .  
E n  u n  puesto de  trabajo n o  basta e l  «Sabe r » ,  n i  s iqu i era e l  « saber ha­
cer » ,  ya v istos en la d i mens ión de competenc ia  espec ia l izada .  Es necesar io 
y no menos i mportante e l  « saber hacer con otros » y el usaber hacer den­
tro de u n a  organización » .  
E l  aná l i s i s  d e  esta d i mens ión informará d e  l a  hab i l i dad o competencia 
en coord inac ión  requer ida por l a  amplitud y radio de influencia del puesto 
de trabajo y por las exigenc ias de coordinación con otros puestos para i n­
tegrar objetivos d i sti ntos . Los i nd icadores que uti l i zamos son e l  t ipo de 
trabajo que se rea l iza en  é l  desde l a  perspectiva de  su  re lac ión con otros 
puestos, e i n c l uso la l ocal ización y grado de estas exigenc ias ; son activi­
dades de  coord i nación , organ ización , p lan i f icac ión , rea l izac ión , control y 
eva l uac ión para que e l  puesto esté perfectamente i ntegrado en la acc ión 
total  de  la empresa ,  l o  cua l  imp l ica com binar  d i sti ntas actividades . 
Para que  se dé  l a  i ntegrac ión correcta de l  puesto en  l a  comun idad ,  el 
trabajador neces ita u n  aprop iado conoc im i ento de l as actividades conexas , 
i ntegrac ión  o coord i nación operac iona l  o conceptua l  de actividades , que 
podrán ser  homogéneas o heterogéneas , en natu ral eza y objetivos , y que se 
darán dentro de  un  grupo operativo o de un área de func ionami ento más 
grande .  
c )  Competencia en  relaciones humanas 
Cons iste en l as habi l i dades prácticas que pone en j uego el P. T. en el 
área de l as re l aciones humanas . El aná l i s i s  en este área nos proporc ionará 
l os modelos de acc ión , tendenc ia  y conducta que i nterv ienen en u n  ma-
(5) PIOTROWSKI , Zygmunt A. and ROCK, M i lton R . :  The Perceptanalytic Executive 
Scale. A tool for the Selection of Top Managers. New York, Grune & Stratton ,  1 963. 
(6)  PAR RA GUTIERREZ,  Juan Jos é :  Un modelo sistemático para la formación y des­
arrollo de los recursos humanos. Proyecto de i nvestigación para la Tes is  doctora l .  
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nejo eficaz en las re l aciones inter-humanas . La habilidad que necesita la 
persona que ocupa el puesto para comunicarse, servir o motivar a otros. 
Se uti l izan como indicadores la localización de los contactos o re l ac io­
nes func iona l es con otras personas , especificándo las por l a  fina l i dad para 
l as que se mantienen , y l os tipos de relaciones personales que e n  punto 
al trabajo han de procurarse ,  ya sean de cortesía,  de comprens ión de los 
demás , de habilidad para inf l uir en e l los y/o servir les ,  habi l i dad para com­
prender ,  formar o motivar a l as personas , procurando bien un  camb io  en 
sus actitudes , o una  mayor intensidad y eficacia en sus acciones . 
6 .1.2 . Area de SOLUCION DE PROBLEMAS 
E l  segundo cr iterio para ana lizar l a  ejecución del  trabajo en los puestos 
es la so lución de prob l emas o pensamiento original , propio , requerido por 
d i cho puesto para razonar y concebir procedimientos eficaces , para iden­
tif icar,  defi nir o encontrar so lución a l os prob lemas , aunque no necesaria­
mente la funciona l idad de l  puesto decida o resue lva dichos prob lemas .  
Se i ntenta detectar l a  c l ase de prob l emas que se presentan en e l  pues­
to , el g rado de dificu ltad de  los mismos y la habilidad menta l necesaria en 
el  trabajo para reso lverlos . Interesan aquí l os prob lemas impersona les u 
objetivos , no referentes a las rel aciones humanas . Diferenciamos dos d i ·  
mens iones: 
a )  Marcos de referencia o «ambiente» del pensamiento 
Es preciso conocer el marco de referencia del pensamiento en el que 
se resue lven los prob l emas . 
E l  pu nto principa l  de aná l isis será aquí  determinar e l  grado de inde­
pendencia intelectual, la necesidad de gu ía y confi rmación , la habi lidad 
para l l egar a conc l usiones definitivas o el hábito de evasión a base de 
pensar principa l m ente en términos de so luciones o tentativas , que e l  in­
div iduo puede introducir o es probab l e  que introduzca cuando sea critica­
do o se sienta abru mado por sus propias dudas . 
Los marcos de referencia pueden variar desde una rutina estricta has­
ta un proceso abstracto en e l  que sól o existen l eyes científicas o pr in· 
cip ios empresaria l es. 
El aná l isis detectará las exigencias de l  puesto de trabajo respecto a 
l a  i ndependencia de pensamiento , tomando como indicadores l a  c l ase y 
grado de supervisión recibida y ejercida, en e l  t iempo y en e l  espac io .  
Nos  d i rá también e l  criterio , que consiste en l a  cantidad de  decisiones 
que deberá tomar el trabajador en la ejecución de un trabajo ,  la impor­
tancia de los resultados obtenidos a través de ta l toma de dec is iones in· 
dependiente , o la extensión de l as consecuencias de los j u i cios errados . 
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b )  Exigencias de los problemas o tipo de pensamiento 
Se refiere a l a  forma de razonamiento requer ido por e l  prob l ema q u e  
ha  de  ser  resue l to :  pensam i ento repetitivo , según u n  mode lo ,  adaptativo 
o creativo . 
A esta d i mens ión afectan fu ndamenta l mente tres factores : l a  i n i c i a­
tiva , l a  adaptab i l idad y l a  vivac idad o ag i l idad menta l .  
L a  iniciativa s e  refiere a l a  necesidad d e  enfrentarse a los nuevos pro­
blemas y resolverlos. Esto i m p l ica l a  i ngen ios idad menta l ,  l a  hab i l idad 
ana l ít ica ,  l a  adopc ión d e  dec is iones y l a  i n i c i ativa i ndependiente , y deberá 
cons iderarse según sea la frecuenc ia  probab l e  de  l as ocas iones en  l as 
cua les l a  Ocupac ión l o  req u i era , fuera de l  contro l o de l a  rut ina  de l a  su­
pervis ión. 
La adaptabilidad, que consiste en la versatilidad que se exige a un 
trabajador ,  o la neces idad o falta de neces idad de que e l  trabajador m a­
neje en forma adecuada l os cambios ráp idos de as ignaciones o desempe­
ñe varias tareas s i m u ltáneamente . 
La vivacidad o agilidad mental, la cual se relaciona con la atención ne­
cesar ia para cu idar ,  v ig i l a r  o a l i mentar una máqu ina ,  la atenc ión que de­
berá prestarse a l as i nstrucciones y órdenes , l a  actividad mental necesa­
r ia  para preve n i r  daños a l  equ i po y los mater i a les o les iones a l  persona l . 
E l  aná l i s i s  aquí  trata de  i nformar sobre l as c l ases de prob l emas que  
sue len  p lantearse en  e l  puesto , l as c l ases de  so luc iones que sue len  adop­
tarse en l as s ituaciones d i f íc i l es o comp lejas ,  e l  t ipo de prob l emas que  
exige  un  esfuerzo menta l mayor ,  las  s ituac iones con  d i ficu ltad teór ica o 
p ráctica. l as vías para encontrar so luciones a los prob l emas , que podrían 
var iar  desde una e l ección senci l l a  de s ituaciones o hechos previamente 
memorizados , hasta la creac ión  de so luc iones conceptua les o i mag i nativas . 
6 .1.3 . Area de RESPONSABILIDAD 
Es e l  tercer criter io  para ana l izar  l a  ejecuc ión de l  trabajo en los pues· 
tos . Se refiere a la posibilidad que tiene el trabajador de responder por 
las acciones y por sus consecuencias en los resultados y objetivos finales 
de la empresa. 
Este cr iter io t iene tres dimens iones ,  en el s i gu i ente orden de i m por­
tanc ia: 
a) Libertad para actuar: es la autoridad concedida al trabajador. La 
l i bertad para actuar viene expresada por e l  t ipo de decisiones s i g n if ica­
tivas a que  está sujeto e l  puesto para log rar l a  fi na l i dad u objetivo d e l  
m ismo.  Parte de  esta d i mens ión  e s  l a  cons ideración de l  n ivel  de  r iesg o .  
E l  puesto puede estar sujeto a i nstrucciones precisas y estrecha s u ­
pervis ión  o s ó l o  a or i entac ión genera l ,  c o n  una  g a m a  de pos i b i l idades i n-
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termed ias .  I n c luso es pos i b l e  que tenga a su cargo l a  superv is ión de otros 
puestos como parte de sus deberes . 
E l  aná l i s i s  nos d i rá l a  l i bertad de acción que e l  puesto posee a través 
de dos i n d i cadores : l íneas supervisoras (superv is ión  rec ib ida  y ejerc ida) , 
natura l eza de  l a  superv is ión  y ,  en part icu lar ,  l a  frecuenc ia  con que se ejer­
ce .  L i m itaciones que se i mponen a l a  responsab i l idad de l  trabajador pue­
den ser :  la c l ase de supervisión ejerc ida ,  el número de revis iones esta­
b l ecidas para prevenir o captar errores , l os d i spositivos de seguridad en 
l as m áqui nas y equipos destinados a i mped i r  les iones al trabajador o a 
otros y los  l ím ites i mpuestos a l as decis iones que e l  trabajador puede 
tomar .  
b)  Impacto del puesto en los resultados finales de la  empresa: E l  
aná l i s i s  tratará de v e r  cómo contribuye e l  puesto a l  logro de l o s  resul­
tados de  . la empresa .  
Este i mpacto se concreta en e l  tipo de servicios que proporciona e l  
puesto : i nformaciones con re lac ión a a l gún  resultado ,  ayudas de acción ,  
part ic ipación d i recta , etc . 
H ay que detectar tamb ién  l a  canti dad de responsabil idad ,  por l a  cali­
dad y la cantidad de trabajo que se dej a  a cargo de l  trabajador.  Este e l e­
mento de aná l i s i s  no l o  i nc luye en su i nvestigación Parra Gut iérrez cuan­
do describe la dimens ión del « I mpacto del P .  T . » ,  pero , a nuestro juic io ,  
es i mportante cons iderar lo  aquí, ya que comp leta l a  v is ión  de l a  respon­
sab i l i dad real  que asume un P. T. 
E l  aná l i s i s  nos d i rá cómo parti cipa el puesto en la consecución de los 
objetivos fina l es de l a  empresa,  uti l izando como indicadores: l a  cant idad 
y ca l idad de l  esfuerzo que exige ,  los perjui cios que causaría l a  neg l i gen­
cia en e l  cumpl im iento de  l os deberes del puesto , l as acciones positiva­
mente parti c i padoras y la extensión de l  área de i nfluencia d i recta o de 
responsab i l idad persona l  (número de personas a l as que afecta la acc ión 
de l  puesto ) .  La responsabilidad puede produc i r  ans iedad en los trabaja­
dores , de ahí  que tam b i én e l  aná l i s i s  i ntente conocer este e l emento .  
c)  Magnitud económica del impacto del puesto. Es l a  importancia del 
puesto en términos financieros y la cantidad de dinero que se maneja 
en é l .  Cuanto mayor sea e l  riesgo económ ico ,  mayores pueden ser las  
pérd idas o l as ganancias y más ser ias l as consecuencias . 
La responsabi l idad mater ia l  de l  puesto se detecta a través de los b i e­
nes de  consumo que gasta e l  puesto , e l  equipo material ( i nstrumenta l y 
aparatos) que ha de uti l izar o cuidar ,  l as compras que ha de hacer para 
la empresa ,  etc . 
6 .2 .  Requerimientos de Personalidad 
En este ámb ito de l  A .  P .  T. se trata de consegui r l a  muy importante 
i nformación exp l i cativa de l  m ín i mo de rasgos bás i cos de persona l idad 
que se  exigen  del  trabajador para una ejecuc ión satisfactor ia  de l  trabajo .  
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Cons ideramos l a  persona l i dad en un sentido ampl io ,  refi r iéndonos al i n­
d iv iduo entend ido como tota l idad , i nc l uyendo rasgos i nte l ectua les y no 
i ntel ectua les de  l a  conducta,  como integración dinámica de los distintos 
aspectos estructura/es del hombre: fis io lóg ico ,  i nte l ectivo , vo l it ivo , afec­
t ivo de la conducta , ya que todos esos e lementos están ensambl ados , se 
i nterfieren , dan como resu l tado s i n g u l ari dades d ist i ntas . Entendemos , pues,  
l a  persona l i dad como una tota l i dad i ntegrada . 
M as estos rasgos de  persona l i dad se i dentif ican a través de las ac­
c iones de l  ofi c io ,  ya que una s i tuac ión de trabajo defi ne de forma des­
cr iptiva más c l aramente l a  natural eza y a l cance de la tarea y ,  consecuen­
temente , l as demandas que ésta presenta a l  ocupante del P.  T.  
Hemos tomado como fuente pr imord ia l  para e l aborar nuestro mode l o  
de  aná l i s i s  sobre l os Requer i m i entos de Persona l idad , e l  patrón q u e  uti­
l i za la C l as i ficac ión  Ocupac iona l  Func iona l  de los Estados U n i dos descri­
to en la obra Estimates of Worker Trait Requirements far 4.000 Jobs (7) . 
por cons iderar lo  e l  estud io  de Ocu paciones más comp leto y fundamentado 
que hemos encontrado frente a la Or ientac ión  Profes iona l . Ahora b ien , 
e l  mode lo  amer i cano en e l  ámbito de l a  Persona l i dad i nc l uye l as áreas 
de  Aptitudes , Temperamentos e I ntereses . Nosotros hemos i ntroducido 
variantes e i n c l u ido otras áreas que cons ideramos tamb ién  i mportantes 
para comp letar la espec if icac ión ocupac iona l .  
D i st i n g u i mos l as áreas s i gu i entes : 
1 .ª Conductas-t ipo . 
2.ª Tens iones de persona l idad . 
3 .ª Actitudes 
4 .ª Aptitudeb 
5.ª I ntereses o preferenc ias . 
6.ª M otivac iones en l a  e l ecc ión de empleo .  
E l  A .  P .  T .  tratará de detectar l a  presencia y re l evanc ia  de l os facto­
res o d i mens iones que componen cada área .  
6.2.1 . Area de CONDUCTAS-TIPO 
Este área se ref iere a l os t i pos de conducta ocupac iona l  que e l  mo· 
de lo  amer icano l l ama « rasgos temperamenta l es", porque ,  s i n  duda ,  d i cen 
re lac ión con t i pos de temperamentos característicos . 
I nc l u i r  factores temperamentales como una de l as áreas de aná l i s i s  
para l a  espec if icac ión de los P .  T .  se debe  a la  creenc i a  manten ida por 
muchos Or i entadores , Consejeros vocac iona les y Empl eadores de que ofi· 
c ios d i ferentes parecen exi g i r  d i ferentes rasgos temperamenta les ,  igua l  
( 7 )  US .  DEPARTMENT OF LABOR : Estimates o f  Worker Trait requirements for 4.000 
Jobs. Bureau of Employment Security, U n ited States Employment Servlce . 
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que exigen diferentes aptitudes, al menos como rasgos que facil itan l a  
rea l ización persona l  de l  trabajador en su Puesto y que garantizan, unidos 
a otros e lementos , el éxito en el trabajo .  
Puesto que « temperamento » tiene variedad de significados, e l  mode lo  
americano ha convenido l imitar este rango a :  «Aquellas cualidades de la 
personalidad que permanecen claramente constantes y revelan una con­
dición intrínseca de la persona» .  Dado que estas « Cua lidades de persona­
lidad » ta l y como se dan en e l  trabajador, como mejor pueden eva l uarse 
es observando o probando a éstos directamente, su fijación se hizo de­
terminando empíricamente l as situaciones ocupaciona les o conductas-tipo 
que  sugerían con mucha consistencia los requerimientos de ciertas ca­
racterísticas temperamenta les .  Estas situaciones y una afirmación gene­
ra l izante respecto a l  tipo de  persona l idad a l a  que se referían, vino a dar 
l as definiciones de 12 factores temperamenta les .  E l  mode lo, por tanto, 
consta de situaciones ocupaciona les que reflejan dichos factores, y que 
pueden tener que  ser  vividas por e l  profesional  en su P .  T .  E l  mode lo  no 
intenta equiparar estos tipos de situaciones a los rasgos temperamenta­
les  consagrados en distintas termino logías o escue l as psicológicas, sino 
que responden a la idea de que l as ocupaciones pueden ser más fáci l ­
mente eva luadas en  términos de situaciones de trabajo que en términos 
de  conceptos psico lógicos . 
Los factores contemp lados y su definición según e l  Manua l  para eva­
l uar  los temperamentos que incl uye la obra citada son : 
1 .º Variedad y cambio: Situaciones que inc l uyen una diversidad de 
deberes, caracterizadas por cambios frecuentes . 
2.° Ciclos cortos y repetitivos: Situaciones que imp l ican tareas bien 
repetitivas o bien de breves períodos de tiempo, l l evadas a cabo según 
un conjunto de  procedimientos o procesos prescritos .  
3.0 Instrucciones específicas para la acción: Situaciones que impl ican 
actuar bajo instrucciones determinadas fijas, permitiendo poco o nada l a  
acción independiente o e l  juicio propio a l  realizar l as tareas de l  oficio . 
4.º Dirección, control y planificación: Situaciones que impl ican diri­
gir,  contro la r  o p lanificar una  actividad compl eta o l as actividades de otros . 
5.0 Tratar con gentes: Situaciones que implican l a  necesidad de re­
l acionarse con l os otros para informarl es o atender les . 
6.º A islamiento o compañía: Situaciones que imp lican trabajar so lo  
o aparte, en u n  ais lamiento físico de otros, aunque l a  actividad pueda es­
tar integrada con la de otros . 
7.0 Influir en la gente: Situaciones que impl ican intervenir en l as opi­
niones, actitudes o j uicios de otras personas . 
8.º A ctuar bajo tensión o responsabilidad: Situaciones que imp lican 
actuar adecuadamente, bajo tensión, en circunstancias críticas, inesperadas 
o arriesgadas . 
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9 .0 Interpretar con criterios sensoriales o de juicio. 
1 0 .º Interpretar con criterios medibles y verificables. 
1 1 .º Interpretar desde un punto de vista personal. 
1 2.º Precisar límites, tolerancias o modelos. 
El aná l isis detectará si el trabajador tiene que vivir situaciones se­
mejantes a l as descritas y l a  frecuencia con que se encuentra en e l l as .  
E s  posib l e  que en  e l  P .  T .  s e  den conductas d e  varios d e  los tipos 
previstos , por l o  cua l ,  posteriormente , trataremos de ver, si procede,  los 
dos o tres modelos de  conducta más significativos en e l  Puesto y ,  a par­
tir de  éstos , en l a  Ocupació n .  
6.2.2. Area de TENSIONES de Personalidad 
La manera de vivir l a  situación de trabajo es original  en cada perso­
na ,  ya que cada persona es singu l ar y su contacto con los estímu l os am­
b i enta l es tiene una  resonancia en e l la  misma pecu liar ,  propia . 
E l  A .  P .  T .  intenta aquí  descr i bir las tensiones que surgen entre el 
profesional y su contorno. Al educador le interesa conocer las ,  dice Gar­
c ía Yagüe ,  para poder ayudar  a que l os sujetos concretos interpreten l a  
existencia , se integren eficientemente en e l l a  y superen su l ucha por 
mantener l a  unidad , e l  equilibrio y l os fines persona l es frente a u n  con·  
torno exigente y desordenad o .  Conocer l as fuentes de tensión permitirá 
al educador y al profesiona l  actuar  adecuadamente en el mantenimiento 
de una  lograda sa lud  menta l . 
Según l a  c l asificación de García Yagüe (8) , l as tensiones pueden ser  
positivas y negativas , y tanto unas como otras nos pueden describir dis­
tintas facetas de la interacción persona-medio . 
Nuestro aná l i sis estudia en este área los factores siguientes : 
a) Tensiones negativas : 
1 .º Dif icu l tades en e l  horario privado .  
2.º Dificu l tades para  l a  vida familiar .  
3 .º Exigencias d u ras de soportar .  
4.0  H umil l aciones y conflictos persona les . 
5.º Causas de  fracaso o frustración en e l  P .  T .  
b) Tensiones positivas : adaptación y satisfacciones que proporciona 
e l  P .  T .  
( 8 )  GARCIA YAGOE, Juan : Revisión crítica de algunos test empleados e n  España. 
Edic ión provis iona l ,  I nstituto de Pedagog ía del C. S. l .  C., M adr id ,  1 973 . 
(9) D I CC IONAR IO DE PEDAGOGIA.  Editoria l  Labor, S. A. ,  1 964. 
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6.2.3. Area de ACTITUDES: Características de conducta 
En la conducta de un sujeto i nterv ienen sus energ ías fís icas , su pre­
d ispos i c i ó n ,  su percepc ión ; pero todos e l los dependen en g ran manera 
d e  l as actitudes . 
Entendemos por actitud aque l l a  «disposición adquirida en virtud de la 
cual se tiende a responder con una cierta consistencia emotiva a un es­
tímulo determinado o a una clase de estímulos» (9) . Normalmente l as 
actitudes funcionan con re l ativa i ndependenc ia  de l a  natu ra leza de l  es­
tím u l o .  
Pedagóg icamente ,  l a  formación de actitudes consti tuye u n o  de l os as­
pectos más i mportantes de  la motivac ión .  La i m portanc ia  de la actitud es 
enorm e ,  y de  forma muy espec ia l  en la vida de trabajo ,  ya que va a ser 
uno de  los e lementos que  más fuertemente i nfluyan en l a  consecuc ión 
de l  prop io  perfecc ionami ento fís ico ,  esp ir i tua l , mora l , y en l a  efi cac ia  de 
l a  acción . E l  tono vita l  para conectar y para responder a l as l l amadas de l  
trabajo concreto , l a  d i spos ic ión  menta l para  enfrentarse a é l ,  l a  conci en­
cia ps ico lóg ica por la que el profes iona l  rec ibe y cata loga ,  i nterpreta y 
va l ora sus propios actos y l a  v ida exter ior .  
Los factores que ana l i zamos aquí  no corresponden a « rasgos » en e l  
sent ido en que se ha usado este concepto en e l  aná l i s i s  factor ia l  de l a  
organizac ión de l a  conducta . L o  q u e  nos i nteresa e s  q u e  l o s  factores iden­
t if i cados obj etivamente puedan usarse con éxito en s ituaciones de l a  vida 
rea l . Representan , por tanto , un  deseo de identif icar l a  conducta que pue­
da serv i r  como pronosticadora válida. 
Vendrán a darnos e l  concepto de l  hombre idea l  o de l  profes iona l  idea l  
en dos d i recciones : concepto sobre e l  i nd iv iduo en s í  m i smo y concepto 
soc ia l  de ese i nd iv iduo .  
Se presta a descubr i rnos , además , zonas de conflicto cuando existen 
d iscrepanc ias entre l os rasgos vistos como i mportantes y la fac i l idad con 
que estos rasgos se dan entre los profes iona les o entre los d iversos con­
ceptos ,  i nd iv idua l  y soci a l .  
Queremos ident if icar l as actitudes fundamenta les para l a  sati sfacción  
persona l  y éxito profes iona l  en l a  rel ativamente comp leja  y suti l conducta 
soc ia l  y emociona l  que han de tenerse en cuenta para ver la aptitud g l o­
ba l  de l  sujeto para e l  P .  T .  y l a  educación de l  carácter que más favorece 
a l  profes iona l .  
Estas característi cas s e  expresan e n  forma de rasgos o « Cua l idades » 
de l a  persona .que  pueden afectar al éxito en su trabaj o ,  y son estos : 
a) Esfera de la actividad: 
1 .º Ser i edad . 
2 .º Constanc ia  en  e l  trabaj o .  
' o ) .  Descanso.  
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4.º Orden . 
5.º Capac idad para organ izar e l  prop io  trabajo .  
6.º Sub0rd inac ión  a p l anes de traba io .  
b)  Esfera de la emotividad: 
1 º Alt i bajos emociona l es .  
2.º Autodom i n i o .  
3.º Seren idad .  
c)  Esfera de la seguridad: 
1 .º Confianza en sí m ismo .  
2 . º  Aceptac ión  de los prop ios fracasos.  
E l  profes iona l  ha  de dec i r  cuá les cons idera que son l as características 
fuertes de su  conducta profes iona l , mas s i n  estab l ecer comparac ión con 
otra persona o con a lguna  norma exter ior .  
6.2 .4. Area de APTITUDES 
Entendemos aquí  por aptitudes l as capacidades específicas o habilida­
des requeridas a un individuo, en orden a facilitar el aprendizaje de una 
tarea o deber del oficio, o bien el llevarlo a cabo adecuadamente ( 1 0). Las 
aptitudes se identif i can , como ya es habitua l ,  a través de las acciones de 
l os ofic ios .  
E l  med i r  las c l ases y cuantif icar l as aptitudes poseídas por  una per­
sona que busca emp leo o profes ión es pos i b l e  m erced a l a  ap l i cación e 
i nterpretac ión de  baterías de tests . M as no  es fác i l  corre l ac ionar los re­
quer i m i entos de i  ofi c io  y l as aptitudes poseídas por el aspi rante al m is· 
mo .  Y no só lo  es eso . La tarea de or ientar con prec is ión  a los  i nteresados 
en un ofi c io  o profes ión  o el aconsejar les sobre el mayor número pos i b l e  
de ofic ios , se vería enormemente faci l i tada s i  los Or ientadores d ispus ie­
ran de  datos sobre los requer i m ientos de aptitudes en las d i st i ntas pro­
fes iones u ofi c ios . Pero este t ipo de i nformación apenas existe . 
En nuestro aná l i s i s  hemos uti l i zado como fuente de i nformación funda­
menta l  el mode lo  de esti mación de Aptitudes que uti l i za el Servi c io  de 
Emp leo de  los Estados U n idos , comp letándo lo  y ajustándo l o  a nuestra si­
tuación concreta . 
Este Servi c io  t iene d i l atada exper ienc ia  en l a  uti l izac ión de l a  Batería 
de Test de Aptitud Genera l  (GATB) .  que m ide  m uchas aptitudes impor· 
tantes para e l  éxito en e l  trabajo .  Mas cuando no pueden d isponer de tests 
adecuados , y ante la neces idad de cons iderar  a l as aptitudes como uno 
( 1 0) US DEPARTMENT OF  LABOR :  Ob. cit. : Manual for Rating Aptitudes. 
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de l os cr iter ios para la c l as i f icac ión ocupac iona l  que el Departamento rea­
l iza ,  l l evan a cabo una  esti mación de l as m ismas , y así  cuentan con i n­
formación sobre más de 4 .000 ofic ios . Esta est imación l a  ha e l aborado 
observando cómo e l  trabaj ador l l eva a cabo su trabajo o b ien  l eyendo las 
descripc iones del ofi c i o  ( 1 1 ) . 
Los factores y su  defi n ic ión  son l os s i g u i entes : 
1 .º Inteligencia general: Capac idad de aprend izaje genera l ; hab i l idad 
para captar o entender i nstrucc iones y pr inc i p ios fundamenta les ; hab i l i ­
dad para razonar  y hacer j u i c ios .  Esta capacidad está estrechamente re· 
l ac ionada con el éxito esco l ar .  
2.º  Verbal: Capac idad para comprender e l  s ign i f icado de  l as pa labras 
e ideas asociadas con e l l a s ,  y para usar las adecuadamente . Para domi nar 
e l  l enguaj e ,  entender re l ac iones entre pa labras y entender e l  sent ido de 
frases comp l etas y párrafos .  Capacidad para presentar i nformac ión  o ideas 
con c l ar idad . 
3 .º Numérico: Hab i l idad para l l evar a cabo operac iones ar itméti cas 
ráp ida  y exactamente . 
4.º Espacial: Hab i l idad para captar formas en e l  espac io  y entender 
re lac iones entre objetos ; para «V isua l izar » objetos de dos o tres d i men· 
s iones , o para « pensar v isua l mente » en formas geométricas , para organi ­
zar en e l  espacio objetos , d i stanc ias y confi guraciones con vistas a su 
aprovechami ento . (Vg r . :  para l eer p l anos , reso lver prob l emas geométri cos , 
etcétera) . 
5.0 Percepción de formas: Hab i l i dad para perc i b i r  deta l l es en objetos 
o en m ater ia l  p ictór ico o g ráfico ; para hacer comparac iones v isua les y 
d iscri m i nac iones y ver l i geras d i ferenc ias en formas y matices de  f iguras 
y d i mens iones de l íneas . 
6.0 Percepción administrativa: Habi l i dad para perc i b i r  deta l l es en ma­
ter ia l  verba l o en forma de tab l as ;  para observar d i ferencias en cop ias ,  
leer  pruebas escr itas , de texto o de números , y evitar errores de percep­
c ión  en computac iones ar itméticas . 
7 .º Coordinación motora: Hab i l idad para coord i nar l os ojos y las ma­
nos o los  dedos ráp ida y exactamente , haciendo movi m ientos precisos 
con ve loc idad . Hab i l idad para dar una respuesta de movi m i ento exacta y 
ráp idamente . 
8.0 Destreza de los dedos: H ab i l idad para mover los  dedos y man i ­
pu la r  pequeños objetos con los dedos ráp ida y exactamente . 
9 .º Destreza de las manos: H ab i l idad para mover las  manos fác i l ­
mente y c o n  g ran per i c i a ;  para trabajar  c o n  l as manos y hacer mov im ien­
tos de g i ro .  
( 1 1 )  TRATINER,  M .  F ine ,  S .  A . ,  KUB IS ,  S .  F . :  A Comparison o Worker Requirement 
Rattings made by Reading Job Descriptions and by Direct Job Observation, Personnal 
Psychology, 1 955,  8 ,  págs .  1 81 - 1 94 .  
24 M.ª Teresa Martín González 
1 0 .º Coordinación de ojo-mano-pie: Habi l idad para mover l a  mano y 
e l  p i e  coord i n adamente uno  con otro , de acuerdo con un  estím u l o  v isua l .  
1 1 .º Discriminación de colores: Capac idad para perc i b i r  o reconocer 
semejanzas o d iferenc ias en  co lores o en mati ces u otra cua l idad de l  m i s­
m o  co lor ;  para ident if icar u n  co lor  part icu lar ,  o para reconocer com b i n a­
c i ones armon iosas o de contraste de co lor ,  o para emparejar  co l o res 
adecuadamente . 
A estos 1 1  factores de  Aptitud que i ntegran e l  modelo de esti mación 
amer icano , hemos añad i d o  otros dos más ,  pues entendemos que con e l los 
se  comp l eta e l  área que nos ocupa .  Nos refer i mos a los factores que Gar­
c ía Yagü e  i n c l uye en  l as Activ idades de evocac ión , reconoc i m i ento e i n­
ventiva de  s u  Batería Factor ia l  de  l a  I nte l igenc ia  ( 1 2) ,  y que son : 
1 2 .º Memoria: Capacidad de  evocar ,  reconocer y l ocal i zar  con pre­
c is ión  datos ,  i deas o frases , o b ien  cosas y acc iones . 
1 3 .º Inventiva: Capacidad para i mag inar  cosas o respuestas aprop i a­
das o d ivers i f icadas . 
1 4 .º I n c l u i mos tamb ién  l a  hab i l idad de reflejos rápidos, por consi ­
derar la  aptitud ps i comotr iz ,  que,  en pr inc ip io ,  j uzgamos i mportante en  
m uchas ocupac iones . 
Las aptitudes se concretan en  s ituaciones de trabajo ,  y e l  A .  P .  T. tra­
tará de  encontrar l as más sobresa l i entes en cada P. T. y en cada Ocupa­
c i ó n ,  sobre l as cua les podrá después actuar  la educac ión , fomentándolas 
y cu lt ivándo las o b ien  compensando o esti m u l ando l as defi c ientes en  e l  
sujeto . 
6 .2 .5 .  Area de INTERESES o preferencias profesionales 
Entendemos por « i nterés » una  preferencia por ciertos tipos de activi­
dades de trabajo o experiencias, que normal mente va acompañada de l  
rechazo de  los  t i pos contrar ios .  En  expres ión de Wa lter V .  B ingham ( 1 3) ,  
u n  « i nterés » e s  u n a  tenden c i a  a l l egar  a ser absorbidos e n  una experi en­
cia y a conti nuar l a ,  m i entras que una « avers ión » es una tendenc ia  a « vo l ­
ver l a  espa lda » a a lguna  cosa  para  a l ejarse de e l l a .  
Los i ntereses pueden ser  e l e mentos s ign if i cativos e n  l a  Or ientación  
profes iona l , ya que n u merosos estud ios han i nd i cado una corre l ac ión  po­
s itiva c l ara entre la estab i l idad en el ofi c io  y la satisfacción y el i nterés 
pos i tivo en  el tipo de  trabaj o ,  lo cua l  parece querer dec i r  que todo ofic i o ,  
(12)  GARCIA YAGOE ,  Juan : Aptitudes Mentales Diferenciadas 1973. Batería Factorial 
de  la inte l igencia .  
(1 3) B INGHAM , W. V . :  •Aptitudes and Aptitude Testin g » ,  en Worker trait Requeri· 
ments for 4 .000 Jobs (ob .  c it . ) . 
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desde el  más senc i l lo a la más comp lej a  act iv idad c i entíf ica ,  posee un 
patrón de  i ntereses predom i nante ( 1 4) .  
Parece que estos i ntereses están requer idos e n  d i ferentes g rados , pero 
es d ifíc i l  dec i r  si la d iferenc ia  está o no en  el i nterés en s í  m ismo o en 
e l  i nterés en  re lac ión con otros factores , como, por ejemplo ,  con los fac­
tores de Temperamento o las Aptitudes . 
E l  estado actua l  de l a  i nvesti gación sobre i ntereses genera l mente 
adopta como postura más constructiva la idea de que para un patrón de 
i nterés dado , cua lqu iera que sea ,  hay ofic ios que comprometen a los i n­
d iv iduos a muchos n ive l es ,  con u n  ampl i o  rango de hab i l idades . As í ,  dos 
profes iones d i st i ntas pueden exi g i r  dos factores idénticos ; ahora b ien ,  si 
cada uno de  estos profes ¡ona l es t iene además unas hab i l i dades que en­
cajan con l os requer i m i entos de  su ofic i o ,  ambos poseen l a  comb i nación 
de  factores que podrían produc i r  éxito y sati sfacc ión en e l  ofi c io .  
La i m portanc ia  de l  conoc i m i ento de los i ntereses profes iona les v iene 
subrayada tamb ién  por la  afi rmación de muchos i nvest igadores de que los 
i ntereses son re l ativamente estab l es después de l a  adol escenc ia .  
Estud i os factor ia les ,  entre e l los los de Cottl e ,  han i nd icado que los 
factores d e  i nterés son b i po l ares en su natu ra leza,  esto es , que una  pre­
ferenc ia  pos itiva por un t ipo de trabajo está asoc iada con un rechazo de l  
t ipo de trabajo contrar io .  Tamb ién  parece que ha pod ido comprobarse que 
tanto los  trabaj adores como los ofi c ios ref lejan unos patrones de i ntere­
ses que  i m p l ican más de un factor b ipo lar .  S i n  embargo , Kuder,  por ejem­
p l o ,  que ha  i dentif icado d i ez factores de i nterés , afi rma que la mayoría 
de l os ofi c ios requ ieren una caracter izac ión por, al menos , un par de fac­
tores para expresar  adecuadamente el mode lo  de i nterés prop io .  
E l  Servic io  de  Emp leo  de los Estados U n idos ha manejado , en l a  obra 
( 1 4) Estudios sobre el tem a :  
GARCIA HOZ, Víctor ,  d i rige u n a  ampl i a  i nvestigación en e l  I nstituto de Pedagogía 
del C .S . l .C .  sobre l a  Actitud del  hombre frente a los valores, que puede consi­
derarse también como una exploración de intereses .  La i nvestigación está d i rec­
tamente relacionada con e l  d iagnóstico de los i ntereses profesionales .  
SECADAS MARCOS,  Francisco : El diagnóstico evolutivo de los intereses, Po­
nencia presentada en el V Congreso Nacional  de Pedagogía, 1 972. Actas del  
Congreso. 
GARCIA YAG OE ,  Juan , y CASTAt\10 LOPEZ-M ESAS , C. :  Temario Vocacional, Edi­
tor ia l  I NAPP. 
CASTAt\10 LOPEZ-MESAS , C. :  Adaptación del cuestionario de intereses profesio­
nales de Strong a la población española. IV Congreso Nacional  de Pedagogía, 
1 968. 
CASTAt\10 LOPEZ-MESAS, C.:  Verificación en la población española del registro 
de preferencias de Kuder, forma C. vocacional. Comunicación presentada en e l  
V Congreso Nacional  de Pedagogía , 1 972.  
R IVAS MARTINEZ :  Delimitación de las instrucciones del  cuestionario de intere­
ses profesionales de Thurstone, en alumnos de nuevo ingreso en la Universidad 
Politécnica de Valencia. Comunicación presentada en el V Congreso Nacional 
de  Pedagogía, 1 972 . 
R IVAS MARTINEZ :  « Aproximación experimental a una ps ico logía del  desarro l lo  
vocacional . Rev. Psicología General y Aplicada, vol . 29,  números 1 29-1 30 ,  ju l io­
octubre 1 974, Madri d ,  págs .  723-742. 
BEAU MONT, Joaquín B. :  · M ed ida de los i ntereses p rofesionales y especial idad 
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ya c itada ( 1 5) ,  un mode lo  de eva l uac ión de i ntereses que hemos adapta­
do ,  desarro l l ado y ap l i cado , y que descri b i mos a cont inuació n .  
L o  constituyen c i nco pares de factores , en l os que una  preferenc ia  
pos it iva por u n  factor de un  par imp l i ca un rechazo de l  otro factor de l  
par .  Se basa  en los  factores b i po l ares de Cott le  que ,  a su vez , se  funda­
mentan y s i ntet izan l os de  Kuder y Strong .  Asoc i ando los  po l os pos itivo 
y negat ivo de los c i nco factores b i po l ares de Cottl e ,  se  pueden obtener 
hasta cuarenta combi naciones d i ferentes de dos i ntereses . 
La form u l ac ión  de  los  factores está hecha en  térm i nos de s ituacio· 
nes de trabaj o  que  i m p l i can una  preferenc ia  por l as act iv idades s i g u i entes : 
1 .0 Tratar con cosas y objetos . 
2 .º Act iv idades re lac ionadas con contactos de  negocios con otras 
personas . 
3 .º Actividades de natural eza organizada, rutinarias y concretas. 
4 .º Activ idades de  bienestar social: trabajar para la gente, tratar con 
e l l a  en s ituac iones soc ia les .  
5 .º Act iv idades que dan  como resu l tado e l  prestigio o la  estima de  
otros . 
6 .º Actividades de  re lac ión con gente y comun icación de  ideas a otras 
personas . 
7 .º Actividades de naturaleza técnica o científica. 
8 .º Actividades de  natural eza creativa y abstracta. 
9 .º Actividades de natu ral eza no soc ia l  y que están re lac ionadas con 
procesos, máquinas y técnicas. 
1 0 .º Activ idades que dan como resu l tado una satisfacción productiva 
tangible 
El A. P. T . ,  en esta área de I ntereses profes iona les , detectará la pre­
senc ia  o ausenc ia  de  l as preferenc ias que ayudan a l  profes iona l  a sen· 
t i rse más a gusto en su  trabajo y tratará de matizar la i m portanc ia  que 
e l  profes iona l  conceda a cada rasgo .  
S i  b ien , como d i j i mos anter iormente , en un P .  T .  puede haber  var ios 
factores de i nterés , debe se l ecc ionarse so lamente u n  par de factores 
po lares , que sean precisamente aque l los que están presentes con mayor 
i m portanc ia  que los demás ; así podemos obtener el mode lo  o patrón de 
de los iterr. s » ,  Revista de Ciencias de la Educación, vo' . XIX,  número 76, octubre· 
d ic iembre,  Madr id ,  1 973 , págs.  535-554 . 
STRONG,  E. K. Mr , :  Vocational lnterests of Man and Women. 
KU DER ,  G. F . :  Revised Manual for the Kuder Preference Record. 
COTTLE, Wi l l i am,  C . :  Factorial Study of the Multiphasic Strong, Kuder and Bell 
lnventories Using a Population of Adult M ales. 
SUPER,  Donald E . :  Psicología de los intereses y las vocaciones. Buenos Aires, 
Kapelusz ,  1 967.  
( 1 5) U.  S .  DEPARTMENT OF LABOR : Ob.  c it . :  Manual for Rating lnterests. 
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i ntereses dom i nantes en e l  Puesto . A part i r  de estas preferencias de los 
P .  T .  o btendremos los  factores po l ares domi nantes en l a  profes ión .  
6 .2 .6 .  Area de  MOTIVA CIONES en  Ja  elección del empleo 
El aná l i s i s ,  en este área , se p lantea l as motivac iones en dos perspec­
tivas : en re l ac ión con l as preferenc ias de l  trabajador por la ocupac ión que 
se está ana l i zando , en d i recto , y ,  as i m ismo ,  a l  comparar la  con otras ocu­
paciones . Las nueve categorías que f i jamos son fruto de una i nvestigac ión 
rea l i zada sobre motivac iones en activ idades l abora les ( 1 6) .  
D i st ingu i mos dos d i m ens iones y los rasgos s igu ientes : 
a) M otivac iones para dejar el emp leo anter ior  (s i  es que lo tuvo) . 
1 .0 E l  trabajo en s í  m ismo cons iderado .  
2 .0 L ibertad e i ndependenc ia  que perm ite . 
3 .º Promoción económica ,  soc ia l  o cu ltura l . 
4 .° Cond ic iones de  trabaj o .  
5 .º Reper cus ión económica .  
b) M otivac iones para  e l eg i r  l a  profes ión actua l . 
1 .º Entrega a l os demás . 
2 .0 Remunerac ión económica .  
3 .º Fac i l idad de  co locac ión . 
4 .° Cons iderac ión soci a l . 
6 .3 .  Requerimientos físicos 
Este ámb ito de requer i m ientos es de cons i derab l e  importancia para 
redondear e l  cuadro o i m agen de l as Ocupac i ones , en razón de  su  re l a· 
c ión  con l a  d if icu l tad de  l as m i smas . 
Se trata de  obtener  i nformación respecto a l  entorno fís ico ,  r iesgos y 
cond ic iones de  trabajo en una  Ocupac ión  y ,  s imu ltáneamente , se tratará 
de  obtener una descr ipc ión lo más compl eta pos i b l e  de l as demandas fí­
s i cas de la m isma respecto de l  trabajador que vaya a ejercer la .  
Frecuentemente l as empresas , cuando buscan trabajadores , están i n· 
teresadas no só lo  en l a  exper ienc ia  específica de los asp i rantes , s i no 
tamb ién  en l a  capac idad de  éstos para rea l izar un  trabajo i ntenso ,  o de  
adaptarse a cond ic iones amb i enta l es adversas o incómodas . Estos reque­
r i m ientos fís i cos son especia l m ente i mportantes en l a  Or ientación  Profe­
s iona l  de personas con l i m itac i ones fís icas . 
Existen d i st i ntos proced i m i entos de c las i f icación de los requer i m i en­
tos fís i cos . Nosotros , en este área del A. P. T. ,  hemos uti l i zado como fuen-
( 1 6) MART IN  GONZALEZ, María Teresa :  La motivación de la mujer en la actividad 
laboral en relación con profesiones sin titulación. Memoria de Licenciatura .  U n ivers idad 
Complutense,  Madr id ,  1 972. 
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te pr imord i a l  para la se l ecc ión de los  factores que habíamos de someter a 
examen , e l  mode l o  operativo , pos it ivamente exper i mentado ,  que se uti l i ­
zó en los Estados U n i dos para rea l izar  e l  Proyecto de C l as i f icación Ocu­
pac iona l  Func iona l  (F. O. C. P . ) . 
Está defi n i do en e l  Emp loyment Secur ity Manua l  « Phys i ca l  Demands 
Analys i s  and Phys ica l  Capac it ies Appra isa l » (ES .  Form 1 30 y ES . 1 50) y 
descr ita su ap l i cac ión en l a  ya c i tada obra Estimates of Worker trait re­
quirements for 4.000 ;obs ( 1 7) .  
Este mode lo  h a  s i do  adaptado y desarro l l ado por nosotros según l as 
característi cas de l as Ocupac i ones a l as que se ha apl i cado el nuestro . 
D i st i n g u i mos dos áreas : l as Capac idades fís icas y l as Cond ic iones de 
trabaj o .  
6.3 . 1 .  Area de CAPA CIDADES FISICAS 
El objetivo de este área de l  aná l i s i s  es detectar la presencia o ausen­
cia de  l as actividades físicas que ex ige una Ocupac ión y reve lar ,  de ma­
nera c l ara ,  l a  frecuenc ia  y la i ntens i dad de l os factores de esas act iv i ­
dades . 
Esta secc ión  es muy i mportante para re lac ionar  l a  capac idad fís ica 
de los  i n d iv iduos (sujetos , por ej emp lo ,  de l a  Or ientac ión y Se lección pro­
fes iona les )  con l as neces idades específ icas de l as Ocupac iones . 
Entendemos por Capacidades fís i cas l os rasgos constitucionales espe­
cíficos necesarios en el traba¡ador para que pueda hacer frente a las de­
mandas físicas de las situaciones «Of icio-traba;ador" . 
Las capac i dades fís icas han s ido  form u l adas como activi dades porque 
l a  act iv idad s i rve para expresar ,  tanto e l  requer i m i ento fís ico de l  ofic io  
como l a  capac idad fís ica para que e l  trabajador sati sfaga e l  requer i m i en­
to . As í ,  por ejem p l o ,  VER , e l  nombre de una act iv idad , func iona tamb ién  
como e l  nombre de un rasgo constituc iona l  específico que se da en e l  
hombre e i nversamente c o n  e l  nombre de un  requer i m i ento fís ico exi g ido 
por muchos ofi c ios . 
Las capac i dades fís icas que ana l i zamos son , en pr imer  lugar ,  los se is  
factores uti l i zados en e l  mode lo  amer icano a l  que antes nos hemos refer i ­
do y que suponen comb i nación de acci ones que i mp l i can los m ismos 
múscu los ,  órganos o partes de l  cuerpo humano.  Estos factores son los s i ­
g u i entes : 
1 .º E l evar ,  acarrear ,  empujar y esti rar ( Fuerza) . 
2 .º Ascender o descender esca le ras o s i m i l ares y mantener e l  equ i ­
l i br io  de l  cuerpo para evitar caerse (Ag i l i dad y equ i l i br io) . 
3 .0 Agacharse ,  i nc l i narse o dob lar  e l  cuerpo . 
( 1 7) U .  S. DEPARTMENT OF LABO R :  Ob.  c it . :  Manual for Rating Physical Capacities 
and Working Conditions. 
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4 .º A l canzar ,  manejar ,  usar los brazos o los dedos y perc i b i r  por e l  
tacto . 
5 .º Hab la r  y oír .  
6 .º Ver :  agudeza,  campo de v is ión , acomodac ión ,  etc . 
A estos factores hemos añad ido otras cond i c i ones fís i cas , puesto que 
afectan tam b i én a l a  idone idad fís i ca bás ica en c iertos profes iona les .  Son 
ésto s :  
7 .º I nteg r idad de los  m i embros : super iores , i nfer iores . 
8 .0 Pos ic ión  de l  cuerpo en e l  trabaj o .  
9 .º Res i stenc i a  para permanecer mucho t iempo de p i e .  
1 O .º Res i stenc i a  para permanecer mucho t iempo sentado .  
1 1 .º Ve loc idad o r itmo ráp ido en e l  trabaj o .  
1 2 .º Tal l a .  
1 3 .º Edad m á s  adecuada para l a  i ncorporac ión i n i c i a l  a l  trabajo .  
1 4 .º Edad en que se es más eficaz.  
1 5 .º Edad en que d i s m i nuye l a  efi cac i a  en e l  trabaj o .  
E l  aná l i s i s  tratará de comprobar,  no só lo  l a  presenc ia  s i no tamb ién ,  
cuando p roceda ,  l a  re l evanc ia  que t ienen estas capac i dades fís i cas de­
mandadas por el prop io  trabaj o .  
6 .3 . 2 .  Area de  CONDICIONES DE TRABAJO 
La constituyen aqu e l l os entornos físicos en los que se l l evan a cabo 
las act iv idades ocupac iona les y que crean u nas demandas específicas so­
bre las capac i dades fís i cas del trabajador .  
Las cond ic iones de trabajo que cons ideramos conven iente ana l izar se 
ref i eren a dos d i mens iones : 
a )  
b)  
Organizativas 
1 .º Horar io  de trabaj o .  
2 .º Jornada l abora l . 
3 .º T ipo de Centro . 
4 .º Vo l u men de l  Centro . 
Ambienta/es 
1 .º Cond ic iones amb ienta les i ncómodas o nocivas para la sa lud 
de l  trabajador :  extremos de frío o de  ca lor ,  cambios bruscos 
de la temperatura ,  hu medad , ru i dos , suc iedad , acumu lac ión de 
personas o cosas , venti l ac ión , o lo res , humos , cond ic iones tó­
x i cas , polvo,  etc . 
2 .0 Temperatura amb i ente . 
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3 .º I l u m inac ión loca l . 
4 .º R i esgos o pe l i g ros . 
5 .º Enfermedades profes iona les .  
E l  objetivo de  esta parte de l  A .  P .  T .  es detectar y descri b i r  en  térm i­
nos c l aros , l as cond ic iones de trabajo a l as cua les está expuesto el  tra­
bajador y en l as que  t iene que ejecutar su trabajo con éxito . 
RESUMEN 
Se presenta a cont inuac ión e l  mode lo  compl eto de  A .  P .  T .  que  hemos 
descr ito y que ha s i do vá l i damente ap l i cado a Ocupaciones de l  sector sa­
n itari o :  
U n  modelo de Análisis de Puestos de Trabajo para ser utilizado en Formación 
y Orientación Profesionales 
FASE 1 .-IDENTIFICACION DEL PU ESTO DE TRABAJO 
OBJETIVOS DEL A. P .  T. CONTEN I DOS DEL ANALISIS 
- Denominación de la  Empresa. 
- De nominación de l  Centro de trabajo 
S!tuar e l  Puesto d e  Trabajo l a  Em-
o Departamento. 
en - Denominación de l  Servic io  a l  que per-
presa, local izándo lo  en el espacio y en tenece e l  Puesto . 
el o rgan igrama.  - Superior inmediato a l  Puesto. 
- Inmediato infer ior .  
- Puestos de n iveles semejantes u ho-
mologables.  
- N ú m e r o asignado a l  I nforme de l  
A.  P .  T.  
Agrupar,  relacionar,  i ntegrar local izar - El informe corresponde a l  Trabajador. y - El i nforme corresponde al Superior i n-toda l a  i nformación proporc ionada por mediato a l  P .  T .  e l  A.  P .  T .  sobre un  Puesto .  - Informe del  inmediato i nferior. 
- I nforme de P .  T .  semejantes u homol o· 
gables .  
Consegu i r  una síntes is  sobre l a  s ign ifi- 1 V i s i ó n  g lobal - Cometidos. cación de l  Puesto ,  en  una doble pers- del  Puesto. - Equipo mater ia l .  pectiva : quehaceres actua les y futuros. - Cambios p revis ib les .  
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FASE 1 1 .-DESCRIPCION DEL PUESTO DE TRABAJO 
OBJETIVOS CONTENI DOS DEL ANALISIS 
Detectar y reg istrar e l  trabajo ejecutado - Funciones y tareas que real iza.  
por e l  Puesto . - Equipo materia l  ut i l izado .  
FASE 1 1 1 .-ESPECIFICACION DEL PU ESTO DE TRABAJO 
Contenidos del análisis 
---
OBJETIVOS Ambito de Factor o 
especificación A rea Dimensión indicador 
Requeri m ientos para la ejecución de l  trabajo .  
(Véanse áreas ,  d imensiones,  factores e ind icadores en e l  
Detectar y reg istrar cuadro · Areas , d imensiones y factores • . )  
las exigencias o 
requerim ientos de l  Requeri m ientos de  personal idad.  
Puesto de trabajo (Véanse áreas, d imensiones,  factores e ind icadores en el 
respecto a la  per- cuadro •Areas ,  d imensiones y factores • .) 
son a que ha de  
ocupar lo .  Requerim i entos fís icos.  
(Véanse áreas, d imensiones,  factores e ind icadores en e l  
cuadro •Areas , d imens iones y factores • . )  
FASE IV .-I NFORMACION PROFESIONAL 
I N FORMACION PROFESIONAL 
- Lugares de  empleo .  
- Ambito ju ríd ico de l a  profes ión .  
- Condic iones genera les de trabajo .  
- Formac ión ,  entrenami ento y titu lac iones.  
- Promoción académica y profes ional . 
- Perspectivas de empleo .  
- Situac ión económica y de  prestig io .  
( Cuadro deta l lado de la Fase 1 1 1 .-Especificación del Puesto de Trabajo.) 
AREAS, DIMENSIONES Y FACTORES 
ESPECIFICACION DEL PT.-Objetivos: Detectar las exigencias o requer imientos del PT. respecto de la persona que ha de 
ocupar lo .  
AMB ITO DE ESPECIF ICACION AREA D I M ENSION FACTOR O IND ICADOR · - - -- --- -
1 .  Conoc imientos teóricos culturales y pro-
fes iona les .  
Espec ia l izada. 2.  Experiencia mín ima necesar ia .  3 .  Conoc imientos profesionales prácticos.  
4 .  Conoc imientos teóricos y prácticos de se-
g u ridad e h ig iene en e l  trabajo .  
1 .  Competen- 5 .  Ampl itud o rad io  de  i nf luencia de l  Puesto .  
c i a .  En Coord inación e l nte- 6 .  Ambito del  trabajo personal . 
g rac ión .  7 .  Loca l ización y grado de  las exigencias de 
1 En 
coord inación.  
8 .  Local ización y natu raleza de las relaciones 
Re laciones Humanas . profes ionales .  9 .  Local ización y naturaleza de las relaciones 
persona les .  
Requ i r im ientos para la eje- 1 0 .  Instrucciones y supervis ión rec ib ida .  Marcos de referencia .  cución de l  trabajo .  2 .  Solución 1 1 .  I nstrucciones y supervis ión ejercida.  
d e  pro-
Exigencias de los p rob le- 1 2 .  T ipos de soluc iones.  b lemas.  1 3 . T ipos de problemas . mas.  1 4 .  Soluciones a s ituaciones difíc i les .  
1 5 . S i tuaciones d ifíc i l es habituales .  
L ibertad para  actuar.  1 6 . Asignación de l  trabajo .  
1 7 . Control de l  trabajo .  
1 8 . Cantidad y cal idad de l  esfuerzo . 
3 .  Responsa- Impacto de l  Puesto en l a  1 9 .  Cómo part ic ipa .  
b i l idad .  Empresa. 20 .  Cómo puede perjudicar .  
2 1 . Extensión de l  área. 
Magnitud económica de l  22.  B ienes de  consumo. 23. B i enes de equ ipo : aparatos .  impacto . 24. Compras o aprovechamiento de mater ia l . 
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AMBITO DE ESPECIF ICACION 
Requerimientos de Persona· 
l idad . ( 1 )  
AREA J DIMENSION J FACTOR O INDICADOR I 
4. Conductas - tipo. 
5 .  Tensiones 1 Negativas. 
de  perso- · 
nalidad. 
Positivas . 
Actividad. 
25. Variedad y cambio. 
26.  Ciclos cortos y repetitivos. 
27.  Instrucciones específicas para la  acción. 
28. Sentido común para ejecutar instrucciones 
recibidas. 
29.  Dirección, control y planificación. 
30.  Tratar con gentes - informar. 
31 . Tratar con gentes - atender. 
32.  Aislamiento. 
33 . Compañía (control ) .  
34. Influ i r  en la gente. 
35.  Actuar bajo tensión • riesgos. 
36. Actuar  bajo tensión - soluciones orig ina· 
les.  
37. I nterpretar con criterios sensoriales o de 
juicio.  
38. Interpretar con criterios medibles y verl· 
ficabl es .  
39.  I nterpretar desde un punto de vista per­
sonal .  
40. Precisar l ímites, tolerancias o modelos : 
exactitud .  
41 . Precisar l ímites, tolerancias o modelos : 
orden y clasificación.  
42. Dificultades en e l  horario privado. 
43 . Dificu ltades para la vida fami l iar. 
44. Exigencias duras de soportar. 
45. Humi l laciones y confl ictos personales. 
46.  Causas de fracaso o frustración profeslo· 
na les.  
47. Adaptación y satisfacciones. 
48. Seriedad . 
49. Constancia en el trabajo. 
50. Descanso. 
51 . Orden.  
6. Act itu d e s  1 52.  Organ ización del propio trabajo. 
o caracte- 53. Subordinación a planes de trabajo. 
r . d 1 1 r st1cas e 1 54. Altibajos emocionales. 
conducta .  Emotividad .  5 5 .  Autodominio .  
56. Seren idad. 
57. Confianza en sí  mismo. 
58. Aceptación de los propios fracasos. Seguridad. 
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Requerimientos de Persona­
l idad . ( 1 1 ) 
1 AREA J D I M ENSION J FACTOR O IND ICADOR 1 
Inte l i gencia genera l .  
Verbal-comprens ión .  
Verbal-fluencia .  
Numér ico.  
Espacia l . 
7. Aptitudes.  
59.  
60. 
6 1 . 
62. 
63 . 
64. 
65.  
66.  
67.  
68. 
69. 
70 . 
71 . 
72 . 
73 . 
74. 
Percepción de forrnav.  
Percepción admin istrativa . 
Memoria de datos o ideas . 
Memoria de objetos .  
I nventiva o imaginac ión .  
Coord inación motora . 
Destreza de los dedos. 
Destreza de las manos. 
Coord i nación ojo-mano-pie .  
D iscr iminación de colores . 
Reflejos ráp idos.  
75 . 
76. 
77. 
78 . 
79 . 
Tratar con cosas y objetos .  
Contactos de negocios .  
Actividades rutinarias y concretas . 
Actividades de b ienestar socia l .  
Actividades que proporcionan prest ig io  
prop io .  
8 .  I ntereses o preferencias.  80.  
8 1 . 
82.  
83 . 
Tratar con gente y comunicar ideas . 
Tareas técn icas o c ientíf icas.  
Actividades creativas .  
84. 
Tareas relacionadas con procesos o má· 
qu inas .  
Actividades que proporcionan satisfacción 
oroductiva tang ib le .  
85 .  El trabajo en s í  mismo considerado. 
86 L ibertad o i ndependencia que permite (ho· 
Para dejar el empleo an- 1 rario . . .  ) .  
9 .  Motivac i o· ¡ terior (s i  Jo tuvo ) .  87.  Promoción : económica,  social  o cultura l .  
n e s  en Ja 88.  Condic iones de trabajo .  
1 • 
ó 1 
89 . Repercusión económica.  
e e c c 1  n 
de empleo 90.  Deseo de entrega.  
Para e legir  la  profesión 9 1 . Remunerac ión .  
actua l .  92 .  Fac i l idad de colocac ión .  
93.  Cons ideración soc ia l  de  la  profesión.  
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AREA D I M ENSION 1 94. 95. 
96. 
97.  
98.  
99.  
Actividades fís icas. 1 00 .  1 0 1 .  
1 02 .  
1 0 . Capacida-
1 03 .  
des fís i- 1 04 .  
cas. 1 05 .  
1 06 .  
1 07 .  
Requerim ientos fís icos.  
1 08 .  
1 09 .  
1 1 0 .  
Condiciones físi cas. 1 1 1 .  1 1 2 .  
1 1 3 .  
1 1 4 .  
1 1 5 .  
Organ izativas .  1 1 6 . 1 1 7.  
1 1 8 .  
1 1 .  Condic io- 1 1 9 .  
n e s  d e  
trabajo .  
Ambienta les .  1 20 .  
1 2 1 . 
1 22 .  
1 23 
FACTOR O IND ICADOR 
R itmo rápido o velocidad en e l  trabajo .  
Fuerza (mover de  1 a 1 0  kg .) . 
Fuerza (mover d e  1 0  a 50 kg .) . 
Fuerza (mover más de 50 kg . ) .  
Resistencia para permanecer mucho tiem-
po de  p ie .  
Res istencia para permanecer mucho tiem-
po sentado 
Ag i l idad para subi r y bajar. 
Equ i l ibr io del cuerpo para evitar caerse. 
Ag i l idad para doblar e l  cuerpo. 
Alcanzar, manejar, usar brazos , manos o 
dedos . 
Perc ib i r  por el tacto . 
Hablar  s in  d ificu l tad .  
Oír d iferenciadamente. 
Ver: agudeza, campo d e  v is ión ,  profund i-
dad y acomodación .  
Ta l la .  
I ntegr idad d e  miembros super iores.  
Integridad de  m iembros i nferiores . 
Posición de l  cuerpo en el trabajo .  
Edad adecuada para incorporación a l  tra-
bajo .  
Edad de  mayor rend imiento. 
Edad en que decrece e l  rend imiento . 
Horario .  
Jornada labora l .  
Tipo de  Centro . 
Volumen de l  Centro . 
Cond ic iones i ncómodas o nocivas : tempe-
ratura, humedad, ru ido ,  o lores,  venti lac ión,  
etcétera . 
Temperatura ambiente.  
I l um inación loca l .  
R iesgos o pel igros . 
Enfermedades profes iona les .  
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SEGUNDA PARTE: Procedim ientos e instrumentos p a ra el A. P. T. 
1. J USTI F ICACION DE LOS PROCED I M I ENTOS UTI LIZADOS 
Conseg u i r  la i nformación necesar ia para rea l i zar un A .  P .  T .  puede lo­
g rarse por d iversos proced i m i entos . 
Dado que l a  f ina l idad de nuestro aná l i s i s  es su  ut i l ización para f ines de 
Formac ión y Or ientac ión , j uzgamos conven i ente ut i l i zar l os tres proced i ­
m ientos s i g u i entes : Entrevista , Observac ión  y Cuest ionar io .  
Las Fases de l  A .  P .  T .  y l as Areas en que se concreta e l  aná l i s i s ,  descri ­
tas en  apartados anter iores ,  p iden l a  comb i nac ión de d i chos tres proced i ­
m i entos ,  dado s u  carácter complementar io ,  l i m itac iones y va lores específi­
cos de  cada uno .  Deben tenerse en cuenta, además , l as pos i b i l i dades de l  
Ana l i sta dentro de  l a  empresa y sus prop i os cond i c ionami entos persona les ; 
e l  deseo de conseg u i r  l a  mayor cantidad pos i b l e  de  i nformación ; l a  posi­
b i l idad de contrastar o p i n i ones entre d iversos profes iona les re l ac ionados 
con l os Puestos que se  van a estud ia r ;  l as característ icas cu ltura les y las 
s ituac iones de trabajo que v iven los ocupantes de  los puestos ; los facto­
res económicos y de t iempo a emplear en el aná l i s i s .  
Tratamos de conocer e l  contenido del puesto, real  y objetivo , como 
existe . Mas ,  de  a l gunos de sus aspectos , e l  trabajador pos i b l emente no 
sea consci ente ; de  ahí  l a  neces idad de uti l i zar más fuentes de i nforma­
c i ón que su  prop ia  comun i cac ión expresa .  Y dado que i ntentamos e l  aná­
l i s i s  de l as func iones y cometidos de l  Puesto , hemos de procurar presc in­
d i r  de  los  prob l emas personales de l  que l o  desempeña.  
Toda l a  i nformación de l  APT se expresa en térm i nos de s ituaciones 
rea l es d e  trabaj o .  
2 .  L A  ENTREVISTA 
Corresponde a l as fases de Ident if icación y Descr i pc ión de l  puesto de 
trabaj o .  El entrevistador  es el anal i sta y los entrevistados son el trabajador 
ocupante del puesto y su  super ior  i nmed iato en l a  empresa.  
Veamos l a  estructura interna de l a  entrev ist :i y,  a conti nuación , la  
G u ía d e  l a  entrevi sta ut i l i zada en e l  APT . 
FASE 1 .-ldentificación del PT. 
CONTENI DOS OBJETIVOS 
Empresa. 
Departamento o Centro de  trabajo .  Local izar e l  PT .  en l a  empresa. 
Servic io .  
Nombre de l  anal i sta. 
Número del i nforme de l  trabajador. 
Local izar e l  i nforme de l  APT. en l a  i nves-Número de l  informe del super ior .  
Hoja número.  t igación.  
Fecha. 
Un modelo de Análisis de Puestos de Trabajo aplicable en Formación.. . 37 
FASE 1 1 .-Descripción del PT. 
Número 1 CONTEN I DOS OBJETIVOS del ítem 
1 1 Nombre usual  de l  Servi-
C ÍO .  Fac i l itar l a  local ización del PT. 
2 Superior inmed iato . Local izar el puesto en el organ igrama de l  
Centro de trabajo .  
--
3 Tareas del Puesto .  
4 » repetitivas .  
5 . esporád icas . Vis ión g lobal del  Puesto : cometidos.  6 » importantes .  
7 1 » con pe l igrosidad.  8 Equipo y materia les .  -
1 
. --
9 Cambios previs ib les .  V is ión  g lobal del  Puesto : perspectiva fu-
tura .  
1 0  Observaciones.  Matizar la  i nformación .  
u GU IA DE LA ENTREVISTA» 
. . . . . . . . . . . . . . .  Sup. 
Empresa . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  Núm.  i nforme . .  . .  . . . .  . .  . .  del  
. . . . . . . . . . . . . . .  Aux. 
Departamento . .  . .  . .  . .  . .  . .  . .  . .  . .  . .  . .  . . .  . .  . .  . .  . .  . .  . Servic io . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  Hoja  núm . . . . . . . . . . . . . .  . .  
Ana l i sta . . . .  . .  . . . . . .  . .  . .  . . .  . .  . .  . .  . .  . . . .  . . .  . . .  . .  . .  . .  . . .  . .  . .  . .  . .  . . . .  . .  . . . .  . .  . .  . .  . . .  . . .  . .  . .  . .  . .  . .  . Fecha . . . . . . . . . . . . . .  . 
1 .-¿ Puede ind icarme el nombre de l  Servicio de l  cual depende su puesto de trabajo? 
2 .-¿0uién es su  E uperior inmediato? . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
3 .-¿ Cuáles son las tareas de su puesto? (Puede recordar l o  que hace desde que co­
m ienza la jornada labora l .) 
4 .-¿ Cuáles son las tareas que se repiten y con qué frecuencia? 
5 .-¿Esporád icamente real iza usted a lgunas otras tareas? ¿Cuáles y con qué frecuen­
c ia?  
6 .-¿Cuáles son las tareas más importantes de su  trabajo? 
7.-¿Qué tareas requ ieren mayor cuidado para evitarse a usted mismo, accidentes o 
enfermedades p rofes iona les? 
8 .-¿Qué medios materia les (aparatos ,  i nstrumenta l ,  etc . )  t iene usted que uti l izar con 
más frecuencia en su puesto ?  
9 .-¿ Cree us�d que su puesto de trabajo tendrá q u e  variar e n  un  futuro p róximo? ¿ Por 
qué? ¿EH qué cons ist irán los  cambios? 
1 0 .-0bservaciones.  
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3 .  LA OBSERVACION S ISTEMATICA Y CONTROLADA 
Atiende fundamenta l mente a l as fases de Descr ipc ión y Especif icación 
de  los puestos de  trabajo ,  pos i b i l itando captar l a  s ign i fi cación y ver if icar  
l as áreas y factores de  d icha especif icac ión .  Los i nd icadores a l l í  reg istra­
dos constituyen cr iter ios de contro l de la observación  (pueden verse los  
cuadros « Areas , d i mens iones , factores e i n d i cadores » en l a  pr imera parte 
de este estud i o .  
E l  ana l i sta s igue  a l  trabajador en  su puesto y ,  observándo l e ,  trata de  
conocer :  qué hace , cómo lo  hace ,  qué  requ is itos comprende l a  ejecuc ión de l  
trabajo y en  qué cond ic iones fís icas , ambi enta l es y ps ico lóg icas es des­
arro l l ado .  
Veamos e l  mode lo  de impreso uti l izado : 
INDICE DE OBSERVACION DEL PUESTO DE TRABAJO 
(toma de datos) 
Empresa . . . . .  . . . . .  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . . . . . . . . . . . . .  . .  . . .  . . . . . . . .  . . . . . . . . . Núm. del  informe . . . . . . . . . . .  . 
Departamento . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  Servicio . . . . .  . . . . . . . Hoja núm . . . . . . . . . . . . . . .  . 
Anal ista . . . . . . .  . . .  . . .  . . .  . . .  . . . . . .  . .  . . . .  . . . . . . . . . . . .  . . . .  . .  . . . . . .  . . .  . . . . . . . . .  . . . . . Fecha . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . .  
, 1 TAREA: LO QUE hace Num. 1 (en Infinitivo) T IEMPO y I D ESARROLLO DEL TRABAJO : !  Aclara-FRECUENCIA C ó MO lo  hace ( pasos) 1 ciones (en Presente) 
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4.  EL C U ESTIONAR I O  
Se h a n  uti l i zado d o s  t ipos d i sti ntos : I nventar io  de tareas y Cuestiona­
r io  de i nformación .  
4 . 1 . E l  Inventario de  Tareas responde a l a  fase de Descri pción de l  PT. 
Es cump l i mentado por el trabajador ún icamente , marcando en él l as tareas 
que rea l iza .  
Ofrecemos a conti nuac ión l a  estructu ra i nterna de l  I nventar io .  
FASE ! .-Identificación del PT. 
Empresa 
Departamento 
Servic io  
Anal ista 
N ú m .  del  informe 
Fecha 
FASE 1 1 .-Descripción del PT. 
T A R E A S  1 Tarea que se real iza:  j M UCHAS veoe• [ALG U NAS veoeo 
4 .2 .  Cuestionano d e  información del PT. 
Tarea I M PORTANTE JTarea que exige C U I DADO 
Se or ienta a la fase de Especificac ión de los PT. Es cump l i mentado por 
el trabajador y su Super ior  i nmed iato , por separado .  
A continuac ión presentamos este documento ta l  y como ha s ido  uti l i ­
zado en  e l  APT de profes iones san itar ias objeto de nuestra i nvestigac ión ,  
preced ido de  una  pág i n a  de l  I nventar io de  tareas , como m uestra . 
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N .º 
--
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
1 0  
1 1  
1 2  
1 3  
1 4  
1 5  
INVENTARIO D E  TAREAS (muestra) 
Empresa . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
Departamento . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
Servicio 
Anal ista 
N .º del I nforme . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
Fecha  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
Función 1 .  HIG IENE DEL ENFERMO 
(Distintos t ipos de Sujetos Pacientes) 
T a r e a s 
Asear completamente al enfermo encamado . . . . . . . . .  . . .  . . .  . . . 
Bañar a l  enfermo levantado . . .  . . .  . . . . . .  . . . . . . . . . . . . . . .  . . .  . . .  
. . .  
. . .  
Aseo perineal del enfermo ensuciado (observar los momentos ,  
qu itar el  orín o heces, recoger ropa sucia, vestir) . . .  . . .  . . . . . . . . . 
Vigi lar o ayudar a asearse a enfermos levantados (olor) . . . . . .  . . . 
Asear y curar los ojos . . . . . . . . . . . . . . .  . . .  . . . . . .  . . .  . . . . . .  . . . . . .  
Asear y curar la  nariz . . .  . . .  . . . . . . . . .  . . .  . . .  . . . . . . . . . . . . . . .  . . . . . .  
Asear y curar los oídos . . . . . . . . .  . . . . . .  . . . . .  . . . . . . .  . . .  . . .  . . .  . . .  
Asear y curar el  ombligo . . .  . . .  . . .  . . .  . . .  . . . . . .  . . . . . . . . . . . .  . . .  . . . 
Quitar y poner a l  lactante el vendaje umbil ical y abdominal . . . . . .  
Limpiar la  nariz . . .  . . .  . . .  . . .  . . . . . . . . .  . . .  . . .  . . .  . . . . . .  . . .  . . .  . . . . . .  
Lavar manos y cara cuando l o  necesita e l  enfermo . . . . . . . . . . . . . . . 
Asear y curar la  piel  de cara y manos (cremas) . . .  . . .  . . . . . .  . . . 
Asear y curar la boca ( l lagas, l eporino, infeccioso) . . .  . . .  . . . . . . . . . 
Lavar la garganta (con pinzas, s ifón ,  irrigador,. . .  ) . . .  . . . . . . . . . . . . 
Ayudar al  enfermo a hacer gargarismos . . . . . .  . . .  . . .  . . . . . . . . . . . . 
., ., o ., ., .,, (.) (.) .. ., ., 
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Consejo Superior de Investigaciones Científicas 
Instituto de Pedagogía 
MADRID 
ESTUDIO DE PROFESIONES SANITARIAS 
En sus manos tiene un Cuestionario y con él  una invitación a que colabore con nos­
otros en una tarea algo d ifíc i l  pero muy necesaria. Se trata de conocer a fondo la pro­
fesión de Auxi l iar  de C l ínica.  
Ante todo queremos expl icarle e l  porqué de este trabajo :  
El  I nstituto de Pedagogía d e l  Consejo Superior de Investigaciones Científicas está 
l l evando a cabo estudios encaminados a un mejor conocimiento de algunas profesiones, 
con e l  fin de plan ificar l a  Formación Profes iona l .  Esta , creemos, es la  manera más efi­
caz de contribuir  a que se m ejoren y d ignifiquen cada vez más estas profesiones. 
En este estudio ,  cada Auxi l iar  d e  C l ín ica es,  por sí  misma, una pi eza fundamental 
en la  tarea de reuni r  los datos precisos para describir  los d istintos puestos de trabajo .  
Por e l lo ,  nos d i ri g imos a usted so l icitando datos . I nteresa a la  Investigación conocer to­
dos los detal les de SU PU ESTO, el que usted desempeña, de ahí que el Cuestionario 
incluya preguntas muy variadas. En la  página s iguiente l e  relacionamos los aspectos 
que van a tratarse después y las instrucciones para responder. 
Nos damos cuenta de que el  Cuestionario es largo y de que l e  va a exig i r  un es­
fuerzo de atención y de tiempo, pero confiamos en usted y en que haya comprendido 
que esta aportación suya no la  podemos supl ir .  Creemos que se sentirá usted interesada 
dada l a  importancia de este estudio.  
Se l o  agradecemos profundamente. 
PARTE 1 ." :  de la pregunta número 1 a l a  número 34. 
Características del  puesto de trabajo .  
Conocimientos necesarios.  
Coord inación de l  puesto con otros puestos.  
Relaciones humanas. 
Solución de p roblemas. 
INSTRUCCIONES 
El Cuestionario l e  será faci l itado en dos partes .  
Lea despacio cada pregunta. 
Generalmente tendrá que contestar con una X. Póngala s iempre sobre la rayita que 
acompaña a las d istintas respuestas.  
Hay preguntas para las que se dan instrucciones especiales : sígalas en e l  mismo or-
den en que se exponen. 
Si  tiene dificultades en alguna p regunta, consúltelas al Anal ista que estudia su puesto. 
Una vez contestado el  Cuestionario,  entréguelo al Anal ista. 
En varias preguntas figura la  expres ión · Otras respuestas » seguida de l íneas : re­
l lénelas con sus opiniones,  ya que nad ie  mejor que usted conoce su puesto de 
trabajo .  
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Consejo Superior de Investigaciones Científicas 
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MADRID 
CUESTIONARIO DE INFORMACION DEL PUESTO DE TRABAJO 
Empresa . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . .  
, d 
. . . . . .  Sup. 
Num. e I nforme . . . . . . . . .  de l  
Departam ento . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . . . . . . .  Aux. 
Fecha . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . Analista . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . .  
1 .-I N D I Q U E  E L  N O M B R E  DEL SERVICIO A L  CUAL PERTENECE S U  PU ESTO D E  TRA· 
BAJO. 
2.-I N D I Q U E  S I  S U  HORARIO DE TRABAJO EN LA EMPRESA ES : 
S i empre d iurno.  
S iempre nocturno. 
. . . . . . Rotatorio. 
3.-EN EL PERIODO DE DOS MESES , ¿ CO M O  SE DISTR I B UYE EL NUMERO DE HORAS 
QUE U STED TRABAJA EN LA EMPRESA? : 
. . . . . .  Todas las semanas trabajo de 30 a 39 horas . 
. .  . .  . .  Todas las semanas trabajo de 40 a 42 horas . 
. . . . . . Todas las semanas trabajo de 43 a 45 horas . 
. .  . .  . . Todas las semanas trabajo más de 45 horas . 
. . . . . . Alguna semana trabajo de 30 a 39 horas . 
. . . . . . Alguna semana trabajo de 40 a 42 horas . 
. . . . . . Alguna semana trabajo de 43 a 45 horas . 
. . . . . . Alguna semana trabajo más de 45 horas. 
4 .-I N D I Q U E  SI  EL TIPO DE CENTRO SANITARIO EN EL QUE USTED TRABAJA ES : 
De asistencia méd ica y hospitalario.  
H ospital ario .  
No hospitalario.  
Otro (detál le lo)  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
5 .-EL NUMERO DE AUXILIARES DE CLI N I CA QUE HAY EN SU EMPRESA, APROXIMA· 
DAMENTE, ES : 
Menos de 20. 
D e  21  a 1 00 .  
D e  1 0 1  a 200. 
D e  201 a 400. 
Más de 400. 
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6 .-¿SU TRABAJO LE EXIG E  ACTUAR EN CONDICIONES AMBIENTALES MARCADA­
M ENTE INCOMODAS O INCLUSO NOCIVAS PARA SU SALU D ?  
( Lea cada l ínea q u e  s igue y señale con u n a  X l a  cas i l l a  de l a  derecha que 
mejor defina  su  caso.)  
Ambiente frío . . . . . . . . . . . . . .  . 
Ambiente ca luroso . .  . . .  . . .  . 
Frío extremado más cambios 
bruscos de temperatura . . .  
Ca lor  extremado más cam­
bios bruscos de  tempera-
tura . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
Ambiente muy húmedo . . . . .  . 
Ambiente húmedo . .  . . . .  . .  . 
Contacto con agua u otros l í-
qu idos que exigen mojarse .  
Ru idos de  ta l  i ntens idad que 
hocen d ifíc i l  una  conversa-
c ión . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
Acumulación de personas o 
cosas . . . . . . . . . . .  . 
Ambiente sucio . . .  . .  . . .  . . . .  
Otras (detá l le las) . 
Muy nocivo 
y frecuente 
1 1 
Bastante 
nocivo y 
frecuente 
Muy nocivo 
y poco 
frecuente 
Bastante 
nocivo 
y poco 
frecuente 
No nocivo o 
I nexistente 
....... . . . . . . . . ... .. , ...... . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . ....... ........ ............ . . . . . . . . . . . . ......... . . . .  . 
7.-AS I M ISMO,  ¿SU TRABAJO LE EXI GE ACTUAR EN CONDICIONES MARCADAMENTE 
INCOMODAS O INCLUSO NOCIVAS PARA SU APARATO RESPI RATORIO? 
( Lea cada l ínea que s igue y seña le  con una X l a  cas i l l a  de  l a  derecha que 
mejor  def ina  su  caso.)  
Humos . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
O lores . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
Polvos tóxicos . .  . . . . . . .  
Gases . . . . . . . . . . . . . . . . . .  
Líquidos nocivos por s u  in-
halación o acción sobre la 
piel  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
Po lvo . . . . . . . . . . .  . 
Venti lac ión pobre o insufi-
c iente . . . . . . . . .  
Otras (detá l le las) . 
Muy nocivo Bas�ante 1 M uy nocivo 
Y frecuente nocivo Y Y poco frecuente frecuente 
Bastante 
nocivo y No nocivo 
poco o i nexistente 
frecuente 
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8 .-LA TEMPERATURA AMBIENTAL EN LA QUE USTED TRABAJA ES : 
Alta. 
Norma l .  
Baja .  
Regular  (s iempre l a  misma) . 
I rregu lar .  
9 .-¿CUAL ES SU  POSICION HABITUAL EN EL  TRABAJO? 
. . . . . .  De p ie .  
Sentado.  
M ixto (sentado y de p ie) .  
Caminando. 
Otras (detá l l e las)  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
1 0 .-¿QUE RIESGOS O PELIGROS TIENE SU PUESTO DE TRABAJO? 
( Lea cada l ínea y señale con una X sobre las rayas de l a  izqu ierda los 
r iesgos de su  puesto . 
Añada los r iesgos que usted t iene y que no figuran en la re lac ión ,  seña­
lándolos de la misma forma.  
Ind ique sobre las l íneas vacías e l  t ipo de r iesgo.  
Valore su  importanc ia  o frecuencia con una X en l a  cas i l l a  de  l a  derecha 
que corresponda.) 
Contagios . . . . . . . .  . 
Quemaduras . . . . . . . .  . 
Caídas . . . . . . . . . . .  . 
Cortaduras . . . . . .  
Asfixias . . . . . . . . . . .  . 
Explos iones . . . . . . . . . 
Go lpes . . . . . . . . . . .  . 
Descargas e léctricas 
Envenenamientos . . .  
N o  existe n i ngún r iesgo 
Otros (detá l le los ) . 
I mportancia 
De qué tipo o producidos por 
Mucha Media Poca 
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1 1 .-¿SU PUESTO PUEDE OCASIONARLE ENFERMEDADES PROFESIONALES? 
(Detál le las si procede.  
Valore su frecuencia o importanc ia  con una X en la  casi l l a  de  l a  derecha.) 
. . . . . .  No l o  sé. 
No  or ig ina enfermedades profes iona les .  
S í  puede or ig inarlas ,  tales como 
I mportancia  
.:::::::::::· ::::::::::::: ¡:::::::::: 
1 2 .-¿ COMO ES LA ILUMINACION DEL LOCAL EN EL QUE USTED TRABAJA? 
. . . . . .  Natura l .  
Buena.  
Mala.  
Regular . 
. . . . . . Des lumbrante. 
. . . . . . Excel ente. 
. . . . . . Artific ia l . 
1 3 .-¿A QUE EDAD ( I NDEPEN DI ENTEMENTE DE LO MARCADO POR LA LEG ISLACION LA· 
BORAL) CREE USTED QUE PODRIA EMPEZARSE A TRABAJAR COMO AUXILIAR DE 
CLIN ICA EN U N  PUESTO COMO EL SUYO? 
. . . . . .  Antes de los 1 6  años . 
. . . . . .  A los 1 6  años . 
. . . . . .  A los 1 7  años . 
. . . . . .  A los 1 8  años.  
Más de 18 años.  
Da lo  mismo una edad que otra. 
Otras (detál l e las) . 
1 4 .-¿A QUE EDAD CREE USTED QUE ES MAS EFICAZ UN AUXILIAR DE CLINICA EN 
LA EMPRESA? 
. . . . . .  Antes de los 16 años.  
De 16 a 18 años.  
De 19 a 2 1  años.  
De 22 a 25 años.  
De 26 a 30 años.  
Más de  30 años.  
Da lo  mismo una edad que otra , porque no depende de l a  edad . 
Otras (detál le las) . 
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1 5 .-¿A QUE EDAD CREE USTED Q U E  EMPIEZA A DISMINUIR L A  EFICACIA DE U N  AU­
XI LIAR DE  C LI N I CA? 
A parti r de  los 60 años. 
Entre los 55 y 60 años. 
Entre los 45 y 54 años . 
Entre los 35 y 44 años. 
Entre los 25 y 34 años. 
La edad no afecta a l  rend imiento . 
Otras (detá l l e las) . 
1 6 .-SI USTED TUVIERA QUE ENSEl\IAR A OTRA PERSONA PARA QUE OCUPASE EL 
PUESTO QUE USTED DESEMPEl\IA, ¿QUE CONOCIMIENTOS TEORICOS LE EXIG I R IA 
QUE APREND I ESE? 
N .º 
Lea los conoc imientos que se citan y señale con una X en la cas i l l a  de l a  
derecha como corresponda. 
Añada otros que usted considere oportunos y señále los también a l a  derecha. 
Ordene según su  i mportancia todos Jos conoc imientos, poniendo a cada uno 
un  número sobre l a  raya de l a  izquierda (a  parti r del 1 ) . 
Redacción y ortografía . . . . . . . . . . . . . . . . . .  
Operaciones aritméticas e lementales . . . . .  . 
Cálculos aritméticos que impl iquen fraccio­
nes, decimales y porcentajes . . . . . . . . . . . . 
Nociones de formu lación química . . . . . . . . .  
Cultu ra equiva lente a l  Bachi l l erato E le-
mental . . .  . . . . . .  . . .  . . . . . . . . . . . . 
Cu ltura equiva lente al Bach i l lerato Supe-
r ior . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
Nociones de psicología 
Anatomía y f is io logía . .  . . . . . . . . . . . . . . . .  
Asepsia personal  e i nstrumental . . . . . .  
G ráficos estadísticos e lementales . . . . .  . 
Conoc imientos de relaciones públ icas 
Organización y funcionamiento de un Cen­
tro san itario . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 
Otros (detá l l e los)  
M u y  l m - l mpor- Conve- Poco l m - l nd lfe­
portante tanta nlente portante rente 
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1 7 .-¿CUANTO T IEMPO DE EXPERIENCIA MINIMA CREE USTED N ECESAR IO PARA PO­
DER DESEM PEÑAR SATISFACTOR IAMENTE UN PUESTO COMO EL DE USTED? P ien­
se en una aspi rante s i n  formación profesional  previa ni experiencia de otros tra­
bajos.  
Menos de  3 meses.  
De  3 a 6 meses.  
De 7 a 12 meses.  
De 13 a 24 meses . 
. . . . . . Más de  2 años.  
1 8 .-SU PUESTO REQU IERE,  PARA DESEM PEÑARLO SATISFACTOR IAM ENTE, UNOS CO-
N .º 
NOCIMIENTOS PROFESIONALES PRACTICO$. ¿CUALES? 
Lea los conoc imientos que s iguen y señale con una X en l a  cas i l l a  de  la 
derecha que corresponda. 
Añada otros que usted considere oportunos y señále los también a l a  dere­
cha. 
Ordene según su importancia todos los conocimientos poniendo a cada uno 
un  número sobre l a  raya de l a  izqu ierda (a parti r de  1 ) .  
Mecanografía 
S istemas de archivo . . . . .  . 
Cal igrafía y rotu lación . . .  . . .  . . . . . . 
Técnicas de h ig iene . . . . . . . . . . . . . .  . 
Proced im ientos de desinfección . .  . 
Uso de l  te léfono . . . . . . . .  . . . . . . . . .  . 
Manejo de aparatos ( i ndíquelos ) :  
Manejo de i nstrumental (detál le lo ) : 
Otros (detá l l e los) : 
Muy im· l mpor- Conve- Poco im· l nd ife· 
portante tante n lente portante rente 
-- -- ---
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1 9 .-¿N ECESITA USTED ALGU NOS CONOCIMIENTOS DE SEGURIDAD EN EL TRABAJO 
DE AUXI LIAR DE CL IN ICA? ¿ CUALES ? :  
N .º 
(Re l lene ,  s i  procede ,  las l íneas vacías y señale con una X la cas i l l a  de la  
derecha que corresponda. 
Añada otros conocimientos d e  seguridad que cons idere usted oportunos y 
cal ifíquelos también a la derecha. 
Ordene ,  según su importanc ia ,  todos los conocimientos, poniendo a cada 
uno un  número sobre l a  raya de la  izqu ierda,  a part ir  de l  1 .) 
Prevención contra contagios ( i nd ique las 
tareas que los or ig inan y las enfermeda­
des correspond i entes) : 
R iesgos en el uso de instrumental ( i nd i ­
que e l  instrumental que ofrece riesgos) : 
R i esgos en el manejo de aparatos ( i nd ique 
los aparatos que ofrecen riesgos) : 
Otros (detá l le los) : 
Muy lm- I mpar- Conve- Poco lm·  l ndife­
portante tanta n lente portante rente 
· · · · · · · · · · · · ·  · · · · · · · · ····- , · · · · · ············ · ···········-
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20.-¿ REALIZA USTED ALG U N  T IPO DE TAREAS COMO LAS QUE SE CITAN A CONTI· 
NUACION? 
lea  cada l ínea que s igue y seña le  con  una X en la  cas i l l a  de  l a  derecha 
que corresponda. 
Añada otras tareas que exijan coordinarse con otros, que usted rea l i ce y 
señále las también como corresponda a la derecha. 
O rdene según su  importancia todas las tareas poniendo a cada una un nú­
mero sobre las rayas de l a  izquierda (a  part i r  de l  1 ) :  
N .º 
Comprobar datos 
Contro lar  datos . . . . . . . .  . . . .  . .  . . .  . 
Archivar . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
I nformar a otros Servic ios . .  . . .  . . .  . 
I nformar a c l i entes . . . . . . . . . . .  . 
Controlar o sumin istrar material 
Correspondencia . . . . . . . .  . 
Atención a vis itas . .  . . . .  . .  . . .  .
Redactar escritos . . .  
Otras (detá l le las) : 
Muchas 1 Bastan- Al gunas -����-�-- [�--�e-c�� veces 1 Pocas Nunca veces 
. . . . . . . . . . . . .  , . ... .. . . . . . . . . . . . .. . . . . . . . . . . . . . 1 
·_ ·_ ·
_
·
_
·
_
·_·_ ·_ ·_ · _ _  
.. 
_ ._ , _ .._·_·_·_·_·_·_·
_
·
_
·_·_·_·_·_·_·
_
·
_ 
. . . . . . . . . . . . .  . .  
" " " " " " " ' ¡ 
. . . . . . . . . . .  . 
. . . . . . . . . . . . . . . .  
·· - - · · · · · · · · ·
·
· ·· · ·  
1 
1 
2 1 .-¿ EN CUAL DE LOS ENUNCIADOS QUE S IGUEN PODRIA ENCUADRARSE El TRABA· 
JO DE  USTED? 
(Señale con una X la  cas i l l a  de  l a  derecha que corresponda.) 
Trabajo absolutamente independiente . . . . . .  . . .  
Trabajo e n  colaboración con compañeros de l  
m ismo Servic io  . . . . . . . . .  . .  . . . . . . . . . . . . .  . .  . 
Trabajo que ha de coordinarse con el de otros .  
Trabajo que inc luye tareas que forman parte de 
una tarea común más ampl i a  en  l a  que to­
man parte muchas personas . .  . . .  . . .  . . .  . . .  . 
Muchas Bastan· Al gunas Pocas Nunca veces tes veces veces veces 
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22.-IND IQUE  EN QUE OTROS SERVIC IOS DE LA EMPRESA HAY AUXI LIARES DE CLl­
N I CA QUE REALI CEN TAREAS MUY PARECIDAS A LAS QUE REALIZA USTED,  DE 
MANERA QUE PODR IAN USTEDES INTERCAM BIARSE (s in  que e l lo  imp l icara aseen-
so ni degradación) . 
Servicios 
. . . . . .  No lo sé .  
Departamentos 
23 .-PARA REALIZAR SU TRABAJO NECES ITA USTED QUE OTRAS PERSONAS LE FACI­
LITEN DATOS, INFOR MACIONES O MATER IALES . ¿QUE COSAS NECESITA? 
( Detá l le lo  en las l íneas que s iguen. )  
De su mismo Servicio :  
D e  otros Servicios del mismo Departamento : 
De otros Departamentos : 
. . . . . .  No necesito nada de otras personas para real izar mi trabajo .  
Otras respuestas (detál l e l as) . 
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Ref.  . .  . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
24.-EN SU TRABAJO ¿ N ECES ITA USTED TENER CONTACTOS O RELACIONES CON OTRAS 
PERSONAS ?  
(Enumére las en las cas i l las q u e  s iguen .) 
CON QUE FRECUEN C I A  CóMO (carta , 
Con Q U I ENES PARA QUE o POR QUE (diar ia ,  semana l ,  men· te l éfono ,  per-
sual . . . . . . . . .  J sonal . . . . . . . . .  J 
Superiores de su 
Servic io  
Super iores de  otros 
Servic ios 
Personal de  su m is-
ma categoría y 
Servic io 
-- ----
Personal de igual 
categoría y dis-
tinto Servic io 
Subord inados 
Enfermos 
-- -·-
Personal ajeno a la 
Empresa (fami l i a-
res . . . . . .  ) 
--- ---
Otros (detá l le los) 
· · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · - · · · · · · · · · · · · · · · · · - ·· · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · - - · · · · · · · · · · · · · · · · ·  · · · · - - · · · · · · · · - · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · ·  · · · · · · - - - - - · - · · · · · · · · · · · · ·  
25.-DE LOS ENUNCIADOS QUE S IGUEN ,  ¿ CUAL CREE USTED QUE EXPLICA M EJOR EL 
T IPO DE RELACIONES PERSONALES QUE EXIGE SU PUESTO? 
(Señale UNA SOLA respuesta sobre la raya) : 
Cortesía y urban idad en el trato. 
Comprensión d e  los demás. 
Capacidad para serv i r  a los demás. 
Habi l idad para motivar a las personas , procurando un  cambi o  en sus 
actitudes o una mayor eficacia  en sus acciones.  
Otra (detá l le la)  
26 .-EN SU TRABAJO,  NORMALMENTE, ESTA USTED SUJETA A: 
(Señale UNA SOLA respuesta sobre l a  raya de l a  izqu ierda.)  
I nstrucciones d i rectas y supervis ión inmediata y conti nua de  los Su­
periores. 
Instrucciones rut inarias y supervis ión inmed iata y periódica (semana l ,  
etcétera) .  
I nstrucciones generales de  trabajo y supervis ión só lo  sobre e l  avance 
de l  mismo y sus resultados ,  de forma g lobal y de vez en cuando. 
Aprobación genera l  de  los resultados de su trabajo .  
Otra (detá l le la ) .  
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27.-¿TIENE USTED A SU CARGO LA SUPERVISION DEL TRABAJO DE OTRAS PERSONAS? 
No.  
Sí .  Número de supervisados por usted . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
Categoría profes ional  que poseen . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
Puestos que ocupan . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . .  
28.-MARQUE CON UNA X LO MAS IMPORTANTE PARA SOLUCIONAR LOS PROBLEMAS 
QUE LE PLANTEA SU PUESTO DE TRABAJ O :  
(No señale; m á s  de D O S  respuestas) .  
Recordar l a  teoría aprend ida .  
Recordar las cosas aprendidas en l a  experienc ia .  
Ser capaz de una atención · mantenida durante mucho t iempo. 
Ser capaz de una atención concentrada .  
Rapidez en l as  tareas. 
Exactitud en las tareas. 
Otras (detál le las) . 
29 .-¿QUE T IPO DE PROBLEMAS SON LOS QUE LE EXIGEN PENSAR MAS EN SU TRA­
BAJO? 
(Señale con X a l a  izqu ierda .  Añada los que usted crea. S i  puede ,  diga por 
qué.) 
I nterpretar i nstrucciones . . .  
I nterpretar órdenes d e  otros 
Otras (detá l le las) . 
30.-CUANDO TIENE QUE SOLUCIONAR SITUACIONES DIFICILES O COMPLEJAS EN SU 
TRABAJO,  ¿A QUE O A QUIEN RECU RRE ,  NORMALMENTE? 
(No marque más de DOS respuestas.) 
. . . . . .  A las soluciones dadas en s i tuaciones idénticas . 
. . . . . . A normas establ ec idas . 
. . . .  . . Al recuerdo de cosas aprendidas .  
A su Superior inmediato . 
A su in ic iativa persona! . 
Otras (detál le las) . 
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3 1 .-¿QUE SITUACIONES DIFICILES O INCOMODAS LE PLANTEA HABITUALMENTE SU 
PUESTO? 
(Señale con X a l a  izqu ierda. Añada l as que a usted l e  parezcan.) 
Desconocimiento de normas o i nstrucciones para actuar. 
Desconocimiento de prácticas comunes seguidas en l a  Empresa. 
No  poder tomar decis iones por su cuenta . 
Otras (detál le las) . 
32.-¿QUIEN LE ASI G NA A USTED DIRECTAMENTE EL TRABAJO Y CON QUE FRECUEN­
CIA? : 
33.-¿QUIEN LE CONTROLA DIRECTAMENTE SU TRABAJO Y CON QUE FRECUENCIA? : 
34.-¿SU PUESTO LE EXIGE  TENACI DAD, FUERZA DE VOLUNTAD , PARA CONSEG U I R  
LOS R ESULTADOS QUE SE ESPERAN DE EL? : 
No.  
Sí ,  porque (detá l le lo )  
Otras (detál le las) 
Consejo Superior de Investigaciones Científicas 
Instituto de Pedagogía 
MADRID 
CUESTIONARIO DE INFORMACION DEL PUESTO DE TRABAJO 
Empresa . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . Número de l  I nforme . . . . . . . . .  de l  . . . . . .  Sup. 
Departamento . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . . . . . . .  Aux. 
Ana l ista . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . Fecha . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
PARTE 2.' : d e  la pregunta número 35 a la número 65 
Responsab i l idad de l  puesto de trabajo.  
Factores de  temperamento .  
Aptitudes menta les .  
54 
Aptitudes físicas 
I ntereses profesionales .  
Le recordamos las Instrucciones: 
Lea despacio cada pregunta. 
M." Teresa Martín González, 
Ref. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 
Genera lmente tendrá que contestar con una X. Póngala  s iempre sobre la rayita que 
acompaña a las d istintas respuestas . 
Hay preguntas para las que se dan instrucciones especia les : sígalas en el mismo or-
den en que se exponen.  
S i  t iene d if icu ltades en a lguna pregunta, consúltelas al Ana l ista que estudia su puesto. 
Una vez contestado e l  Cuestionario ,  entréguelo al  Ana l i sta. 
En varias preguntas f igura l a  expresión « Otras respuestas • seguida de l íneas : re l l é­
nelas con sus op in iones ,  ya que nadie mejor que usted conoce su puesto de tra­
bajo .  
Refiérase s iempre a SU PUESTO. 
MUCHAS GRACIAS 
35.-¿ COMO PARTICIPA SU PUESTO EN LA CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS DE LA 
EMPRESA? 
(No señale más de DOS respuestas) . 
Proporcionando i nformación para ser usada por otros.  
Contribuyendo con consejos o ayudas. 
Reg istrando datos que s i rvan a actuaciones de  otros .  
I ntervin i endo d i rectamente en los resultados. 
Partic ipando en las decis iones y compartiendo responsabi l idades. 
Decidiendo y aceptando e l  r iesgo de las decis iones tomadas. 
Otras (detá l l e las) . 
36 .-¿0UE PERJUICIOS (económicos , de sa lud ,  en la marcha de l  trabajo ,  etc .) OCASIO­
NARIA LA NEGL IGENCIA EN EL CUMPLI M I ENTO DE LOS DEBERES DE SU PUESTO? 
(Re l l ene las l íneas l i b res.) 
A usted misma . .  . . .  . . . . . .  . 
A otros compañeros de tra-
trabajo . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
A los enfe rmos a su cargo.  
A la  Empresa . .  . . .  . . . . . .  . 
A otras personas (fami l iares 
de enfermos, etc.) . . . . . . . .  . 
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37 .-¿A CUANTAS PERSONAS DISTINTAS AFECTA DE MODO D I R ECTO LA BUENA O 
MALA EJECUCION DEL TRABAJO DE USTED EN UNA SEMANA? : 
M enos de 1 0  personas.  
De 10 a 20 personas.  
De 2 1  a 30 personas . 
De 31 a 40 personas . 
Más de 40 personas . 
No afecta d i rectamente a n i nguna persona. 
Otras (detál l e l as)  
38.-¿ PODR IA VALORAR EN D I NERO,  APROXI MADAM ENTE, LOS B IENES DE CONSUMO 
QUE USTED GASTA EN LA REALIZAC ION DE SU TRABAJO (ta les como medicamen­
tos ,  a l imentos, productos de  aseo, etc .) EN UNA SEMANA? : 
M enos de 500 pesetas .  
De 501 a 1 .500 pesetas . 
De 1 .501 a 5 .000 pesetas . 
De 5 .001 a 1 0 .000 pesetas . 
Más de 1 0 .000 pesetas .  
No  sé  ca lcu lar  n i  s iqu i era aproximadamente . 
Otras (detá l l e l as) . 
39 .-¿ ES USTED RESPONSABLE DE UTI L IZAR APARATOS, MAQUINAS,  ETC . (ta les como 
autoclave, poupiné . . .  )? ¿ CUANTAS PESETAS , APROXI MADAMENTE, VALEN EN CON­
J UNTO ? :  
M enos de 5 .000 pesetas . 
De 5 .00 1 a 25 .000 pesetas .  
De 25 .001  a 50 .000 pesetas . 
De 50.001 a 1 00 .000 pesetas . 
Más de 1 00 .000 pesetas . 
No sé calcu lar  n i  s iqu ie ra aproximadamente . 
No soy responsab le  de n i ngún aparato . 
Otras (detá l le l as)  
40 .-¿ ES USTED RESPONSABLE DE EFECTUAR COM PRAS O DE EVITAR EL  DESPERD IC IO  
DE MATER IALES? ¿A CUANTAS PESETAS ASCIENDE SEMANALMENTE? :  
No  soy responsab le  de tareas de este tipo . 
Sí soy responsab l e  de e l l o ,  por una cuantía de pesetas . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
Otras (detá l l e l as)  
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4 1 .-¿ PODRIA VALORAR EN D I NERO,  APROXI MADAMENTE, EL  MATERIAL E INSTRUMEN· 
TAL (no inc lu idos en las preguntas anter iores) QUE USTED UTI LIZA EN UNA SE­
MANA? : 
Menos de 1 .500 pesetas . 
De 1 .501 a 5 .000 pesetas. 
De 5 .001 a 1 0 .000 pesetas . 
De 1 0 .001 a 20 .000 pesetas . 
Más de 20 .000 pesetas . 
No sé calcular .  
42 .-¿SU PUESTO INCLUYE TAREAS COMO LAS QUE LE VAMOS A CITAR? 
N .º 
( Lea cada apartado y señal e con X en las cas i l las de la derecha. 
Numere de l  1 a l  1 1 ,  según l a  i mportancia que cada tarea tenga para su  
puesto , sobre l a  raya de l a  izquierda.) 
Tareas muy variadas que cambian con mu­
cha frecuencia . . . . .  . . .  . . .  . . . .  . . .  . .  . . .  . 
Tareas muy concretas y defin idas que s e  
repiten . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
Tareas que se hacen bajo i nstrucciones muy 
concretas , que no permiten tomar dec is io­
nes propias . .  . . .  . . .  . . .  . . .  . . .  . . . .  . .  . . .  . . .  . 
Puesto en el que ha de d i rig i r ,  contro lar  o 
p lanear tota lmente el trabajo propio o e l  
de  otros . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
Puesto en el que hay que informar a l a  
gente . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  
Puesto que impl ica u n  trato con l a  gente 
que va más al lá de l  dar  y rec ib i r  instruc-
ciones . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
Puesto en el que t iene que i nfl u i r  en l a  
gente modif icando sus op in iones o actitu-
des . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
Tareas en las que normalmente t iene que 
trabajar  a is lado fís icamente, aunque su ac­
tividad esté i ntegrada con las de otros com-
pañeros . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
Tareas en las que debe trabajar junto a 
otros compañeros con responsabi l i dad com-
partida . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
Tareas que d if icu ltan su horario privado . .  . 
Tareas que dif icultan su vida fam i l iar  . . . . .  . 
Muchas Bastan- Al gunas Pocas Nunca 
veces tes veces veces veces 
--- ! --- -- ---
. ............ ................ . ¡ .. . . .. . .. . . . . . . .. ............. . . . . . . . .. . . .. 
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43.-¿TIENE USTED QUE REALIZAR TAREAS COMO LAS QUE LE VAMOS A CITAR? 
( Lea cada apartado y señale con X en las cas i l las de l a  derecha. 
N .º 
Numere del  1 al 8, según la importanc ia  que cada tarea tenga para su puesto, 
sobre la  raya de  la izqu ierda . )  
Tomar dec is iones rápidamente en s ituacio­
nes dudosas , inesperadas o arriesgadas, 
con pel igro de equ ivocarse . . . . . . . . . . . . . .  . 
Desarro l lar  soluc iones propias y or ig ina les .  
Atender a situaciones en las que ha de to­
mar una decis ión basada en su impresión 
personal  (por ejemplo ,  rogar a vis itas que 
salgan cuando e l  enfermo aparece cansado, 
etcétera) . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
Atender a s ituaciones en las que ha de 
tomar una dec is ión ,  basada en datos que se 
miden (por ejemplo ,  admin istrar un  medica­
mento según la f iebre medida ,  etc .) . . . . . .  
Interpretar ,  desde u n  punto d e  v ista per­
sona l ,  ideas o gustos de otras personas 
(como tiene que hacer,  por  ejemplo ,  e l  de-
corador, el cocinero,  etc .)  . . . . . . . . . . . . . .  . 
Tareas que requ ieren precis ión  y exactitud ,  
como componer y d istri bu i r  medic inas ,  pre­
parados o a l imentos ;  i nspeccionar mater ia-
les  para ver sus defectos ,  etc . . . . . . . . . . . .  . 
Rea l izar tareas que exigen un orden y c la­
s if icación precisos,  para local izar con ra­
p idez datos o i nformes . .  . . .  . . .  . . .  . . .  . . .  . 
Real izar tareas en las que t iene que apl i ­
car  e l  sent ido común para l l evar a cabo ins­
trucciones escritas , ora les  o en g ráficos. 
Muchas Bastan- Algunas Pocas Nunca veces tes veces veces veces 
_____ , ____ --- ---
. . . . . . . . . . . . . . . .  · - - - · - - - - - · - · · · - - ·  · · · - - · · · · - - · · ¡ · - - · · · · - - - · - -
44.-¿QUE EXI GENCIAS DEL PUESTO RESULTAN MAS DURAS DE SOPORTAR? 
La d if icu ltad de l  trabajo .  
Malas cond ic iones de  trabajo .  
Dif icu ltades con los Superiores.  
Los ingresos son bajos .  
E l  trabajo no t iene interés ;  es 
monótono.  
Falta de p romoción económica y so­
c ia l .  
No pueden aprenderse cosas nuevas . 
Otras (detá l le las)  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . .  
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45 .-¿SU PUESTO LE SOMETE A VECES A HUMILLACIONES O TENSIONES PERSONALES? 
No .  
Sí ,  ta les  como (detá l l elas)  
46 .-¿ CUALES SON LAS CAUSAS DE QUE HAYA GENTE QUE FRACASA O SE S IENTE 
FRUSTRADA EN PU ESTOS SEMEJANTES AL DE USTED? Detál le las .  
47.-¿QUE SATISFACCIONES APORTA SU PROFESION? Detál le las .  
48 .-¿QUE CUALIDADES O RASGOS D E  PERSONALI DAD PUEDEN AFECTAR AL EXITO EN 
SU TRABAJO? 
(Seña l e  con X en l a  cas i l l a  de  l a  derecha.  Añada otros rasgos importantes. )  
Seri edad . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 
Constancia en el trabajo . . . . . .  
Descanso . . . . . . . . . . .  . 
Orden . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
Altibajos emocionales . .  . 
Autodomin io  . .  . . . .  . . . . .  . . .  . . . .  
� 
Confianza en sí mismo . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
Capacidad para organizar el propio trabajo 
Subord inarse a p lanes de trabajo . . .  . . .  . .  . . . .  
Aceptación d e  los fracasos propios 
Serenidad . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
Otras (detá ! l e las y cal ifíquelas)  
M u y  im- 1 l mpor· I Conve· Poco lm- l ndife-
portante tante n i ente portante rente =] 
:
' · · · · · · · · · · · ········· ···
· · · ·
.
·· ··········· 
. . .
. .
. • .
. . .
.  1 . . . .  
1 · · · · · · · · · · · · · · · · · ! · · · · · ········· :::::::::::::: 1 ::::::::::: : : : :·: 1 ·::·:::::::: 
. . 
. . . . . . . . . . ¡ . . . . . . . . . . 
·::::::::::::: ·
·· 1 .-...................... . . . . . .. .. . . . . ·········-.·:.--.·.-.-. :·: : ·::: ·:: · 
······ · · · · · · ! ······ · · ···· · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · ·· · · · · ··· · · · · · · · · · \ · · · · · · · · · · · · I · ··· · · · · · · · · · · · · · ' · ·········· · · - - - - - · · · - · · · · ! - - - - - - - - -- - · - .. . . . . . . . .. . .. . . .. �--···-···--· 1 1 
. . . . ......... ¡ · · · · · · · · · · · · ·· · · · · · · · · · · · · · · ···· · · · · ······ 
:
.
·
::::
··
::
·
:::
· l .:.-.:·.- · · - - · · · - · · · - - · ! · · · · · - · · · · · · 1 ....... . . . . .  1 .. 
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49.-¿0UE APTITUDES O HABI LI DADES SON MAS I M PORTANTES PARA REALIZAR SA­
TISFACTOR IAMENTE LAS TAREAS DE SU PUESTO? 
N .º 
(Señale con X en las cas i l las de la derecha. 
Añada otras aptitudes que crea usted importantes y cal ifíquelas también .  
Numere según  la  importancia que cada aptitud tenga para su puesto de tra­
bajo sobre la raya de la izqu i erda ,  a parti r de l  1 . ) 
Comprensión de l  sentido de las palabras 
para entender escritos u órdenes compl i -
cadas . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
Fac i l idad de pa labra para dar a otras per· 
sonas i nformaciones o ideas , con clar idad.  
Hab i l idad para hacer operaciones aritméti-
cas,  con rapidez y exacti tud . . . . . . . . . . . . . .  . 
Hab i l idad para resolver problemas re lac io­
nados con el espacio, ta les como, fac i l i dad 
para imaginar d ist intas posiciones de los 
objetos ,  ensamblar unos objetos con otros ,  
encajar los adecuadamente. Viene a ser  l a  
hab i l idad para pensar •visualmente » (ejem­
p l o :  cómo debería hacerse un vendaje . . .  ) . . . 
Perc ib i r  pequeños deta l les  o l igeras d ife· 
rencias en  los objetos o g ráficos (por ejem­
p lo ,  d iferenciar  rápidamente d istintos tipos 
de p inzas . . .  ) . . . . .  . . . . . . . . .  . . . . . . . . . . . .  . 
Perc ib i r  deta l l es y ver d i ferencias entre es­
critos , copias o datos de  cálculos aritmé-
ticos . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
Inte l igencia genera l ,  o sea, fac i l idad para 
aprender, captar ,  razonar, hacer ju ic ios y 
sacar conc lus iones . . . . . . . . . . . . . .  . 
Memoria de datos , ideas o frases . . . . . . . .  . 
Memoria de objetos y d e  su loca l ización 
en e l  espacio . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  
I nventiva para redactar o responder e n  s i-
tuaciones d ifíc i l es . . . . . . . . . . . . 
Otras (detá l l e las) 
Muy Im­
portante 
l mpor- Conve- \ Poco im- \ l ndife· 
tante n l ente portante rente 
--- --- , --- --¡ 
1 
1 ········ ····· l · · · · · · · · · ···· 1  ·· ·· ··· ·· · · · · · ·· · ··· · · · · · ·· ·· · ·  
· · ¡ · · ··· · · · · ·· · · 1 ·· · · · · · · · · · ·· ¡ 1 
1 
1 ... . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .. . . ¡ .. . .. .. . . . . . .. . . . . .. .. ... . .... · ···· · ·· ····· 1 
! 1 1 
.... ........... 1 . . . . . . . . . . . .. ... . . .. . . . ! . . . . . . . . . . . . . . . 1 
1 1 1 
· · · · · · · · · · ·· · ·· 1 ······ · ·· · · · · 1 ·· · · · · · · · · · · i ············· - 1  . . . . . . . . . . ... ... . ............ ···· ····· ··· · 
·· ·· · · ·· ··· · · · ·· 1 ··
···· · · · · · · ·  I · · · · · · · · · · · · · . . . . . . .... . . . . . .  · · · · · · · · · · · ··· 
· · · · · · · · · · · · · · · ·
! . . .... . . . . . . . ¡ .. . . . . . . . . . .1 ¡ . 1 
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50.-¿0UE APTITUDES O HABIL I DADES SON MAS I M PORTANTES PARA REALIZAR B IEN 
N .º 
LAS TAREAS DE SU PUESTO? 
(Señale con X en las cas i l las de la derecha. 
Añada otras aptitudes que crea usted importantes y cal ifíquelas también.  
Numere según su  importancia para las tareas de  su puesto , a partir de l  1 ,  
sobre l a  raya de l a  izqu ierda.) 
Coord inación motora , o sea,  hab i l i dad para 
armonizar e l  movimiento de las manos o 
los dedos con la vista, de forma rápida 
o exacta . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
Ag i l idad en los dedos para moverlos y ma­
n ipu lar  pequeños objetos de forma rápida 
o exacta . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
Ag i l idad en las manos para moverlas con 
fac i l idad o destreza , para colocar objetos 
o hacer movimientos de g i ro . . . . . . . . . . .  . 
Coord inación de ojo-mano-pie, es decir ,  ha­
b i l idad para armonizar e l  movim iento de l a  
mano y e l  p i e  de  acuerdo con  a lguna  se­
ñal perc ib ida por l a  vista (ejemplo ,  trans­
portar carrito de i nstrumental salvando 
obstácu los) . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
Capacidad para identificar colores, descu­
br i r  sus parecidos o d iferencias o combi­
narlos adecuadamente . . .  
Velocidad e n  e l  trabajo 
Otras (detál le las)  
M u y  im- I m par- Conve- Poco lm- l ndife-
portante tante n iente portante rente 
5 1 .-¿0UE TALLA ES MAS CONVENIENTE A LA PERSONA QUE OCUPA UN PUESTO 
COMO EL DE USTED?  
Menor  de  1 ,50 metros.  
Entre 1 ,50 y 1 ,65 metros.  
Mayor de  1 ,65 metros.  
Cualqu ier  tal l a  es vál ida .  
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52 .-¿QUE APTITUDES FISICAS SON NECESARIAS PARA REALIZAR B IEN SU TRABAJO? 
(Señal e con X en las cas i l las de  l a  derech11_ 
N .º 
Añada otras aptitudes que crea usted importantes y ca l i fíquelas también. 
Numere según su importancia para las tareas de su puesto , a parti r de l  
número 1 ,  sobre l a  raya de l a  izqu ierda.)  
Fuerza para e l evar o sostener  pesos (per-
sonas o cosas) de 1 a 1 0  k i los . . . . . . . . . . .  . 
Fuerza (como la anter ior) para pesos de 
10  a 50 k i los . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
Fuerza (como la anter ior) para pesos de 
más de 50 k i los . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
Res istencia para permanecer mucho tiem­
po de pie (el 75 % del horar io)  . . . . . . . . .  
Res istencia para permanecer mucho tiem-
po sentado (el 75 % de l  horario) . . . . .  . 
Ag i l idad para sub i r  o bajar  esca leras . . . . .  . 
Equ i l ibr io  de l  cuerpo para evitar caerse . .  . 
Ag i l idad para agacharse ,  andar con las ro­
d i l las ,  inc l inar o doblar  el cuerpo, a rras-
trarse . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
Hab i l idad para uti l izar los brazos , manos o 
dedos para a lcanzar o agarrar personas o 
cosas . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
Capacidad para perc ib i r  por  med io  de l  tac­
to las cua l idades de los objetos (tamaño, 
forma, temperatura, superfic ie  . . .  ) 
R eflejos ráp idos . . . . . . . . . . . . . .  . . . . . . . . . . . . .  
Otras (detá l le las)  
M u y  lm- I mpar- Conve- Poco im- l ndife-
portante !ante n i ente portante rente 
.:::::::::::: . .  _:::::·.·.::·.:: .--:::::::::::::: 1 ·:::::::::::. 
53 .-¿CREE USTED QUE SU TRABAJO PODRIA REALIZARLO UNA PERSONA A LA QUE 
LE FALTARA U N  BRAZO? 
S í  
. . . . . .  No .  
54.-¿CREE USTED QUE SU TRABAJO PODRIA REALIZARLO UNA PERSONA A LA QUE 
LE FALTARA U NA P IERNA? 
Sí .  
. . . . . .  No 
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55 .-¿0UE APTITUDES FISICAS SON N ECESAR IAS PARA REALIZAR BIEN SU TRABAJO? 
(Seña le  con X en las cas i l las de la  derecha. 
N .º 
Añada otras aptitudes que crea usted i nteresantes y cal ifíquelas también.  
Numere según l a  importanc ia  que cada aptitud tenga para su  puesto de  
trabajo ,  a parti r del  1 ,  sobre l a  raya de la  izquierda.) 
Hablar sin tartamudeo y de forma que pue­
da ser  comprendido con fac i l idad . . . . . . . . .  
Oír con c lar idad d i fe rentes tipos d e  soni-
dos o de ru idos . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
Ver con c laridad a una d istancia de 5 me-
tros . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  · · ·  
Ver con c laridad a l a  d istancia normal de  
leer  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
Tener un campo de vis ión amplio . . . . . . . .  . 
Visión especia l  para tareas de precisión. 
Vis ión para trabajo muy cercano a los ojos 
y para tareas con objetos cuya d istancia a 
los ojos cambia ,  de manera que exigen 
continua acomodación de los ojos . . . . .  . . . .  
Otras (detá l le las)  
M u y  i m ·  
portante 
1 
l mpor- Conve- Poco lm- 1 l ndife-� n i ente portante ¡�n� 
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56.-¿QUE CLASE DE GUSTOS PERSONALES O PREFERENCIAS AYU DAN AL AUXILIAR 
N .º 
DE CLI N I CA A SENTI RSE MAS A GUSTO EN SU TRABAJO? 
(Señale con X en las cas i l las de l a  derecha. 
Añada otras preferencias y cal ifíquelas también .  
Numere todas las preferencias según su  importanc ia ,  a parti r de l  1 ,  sobre 
la raya de la izquierda.)  
Trabajar para l a  gente o tratar con el la . . .  
Trabajar  con cosas u objetos . . . . . . . . . . . .  
Trabajar e n  asuntos d e  negocios con otras 
personas . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
Actividades organ izadas , fijas o de ruti na .  
Actividades de  carácter creativo . . . . . . . . .  
Actividades que proporcionan prestigio o 
la estima de otras personas . . . . . . . . . . . . . .  . 
Actividades de carácter científico o téc-
n ico . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . 
Actividades de comunicación 
otras personas . . . . . . . . . . . .  
Util izar aparatos . . . . . . . . .  
Producir cosas u ob j etos  
Otras (detá l le las)  
de  ideas a 
Muy im- 1 l mpor- Conve- Poco lm- j l nd ife-
portante tante n i ente portante / rente 
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57 .-¿CUANTO T IEMPO LLEVA USTED DESEMPEÑANDO EL PUESTO DE TRABAJO QUE 
T IENE ACTUALM ENTE? 
Menos de  1 año. 
De 1 a 3 años.  
De 4 a 8 años.  
M ás de 8 años.  
58 .-¿ HA OCUPADO USTED ANTER IORM ENTE U N  PUESTO QUE EXIG IERA TAREAS 
CAS I I DENTICAS A LAS DEL PUESTO ACTUAL? 
. . . . . .  No . 
. . . . . .  S í ,  durante menos de 1 año ; 
de 1 a 3 años ; 
de 4 a 8 años ; 
más de 8 años. 
59 .-¿ CUANTOS AÑOS HACE QUE EM PEZO USTED A TRABAJAR (en cualquier empresa) ? 
M enos de 1 año .  
De 1 a 3 años.  
De 4 a 8 años . 
Más de 8 años.  
60.-SI TRABAJÓ ANTER I O R MENTE EN ALGUNA OTRA EMPRESA, ¿ POR o u �  LA DEJÓ 
Y ENTRÓ EN LA ACTUAL? 
El trabajo era muy duro .  
El  horario .  
Las d if icu ltades para promocionarse económica o socialmente. 
Ma las cond ic iones de trabajo .  
Para sal i r  de l  pueblo .  
Los ingresos eran bajos .  
E l  trabajo actual  l e  pareció más i nteresante. 
Falta de oportun idades para aprender cosas nuevas . 
Otras (detál le las) . 
6 1 .-¿QUE ERA LO QUE MAS LE ATRAIA PARA QUERER SER AUXI LIAR DE CLI N I CA? 
El  deseo de darse a los demás. 
La remuneración económica.  
La fac i l idad d e  co locarse .  
La cons ideración soc ia l  que t iene esa profesión .  
Otras (detá l le las ) .  
64 M.ª Teresa Martín González 
Ref . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . . 
62.-¿ LE I MPORTARIA I N D I CAR EN CUAL DE ESTOS GRUPOS DE EDAD SE ENCUEN­
TRA USTED?  
Hasta 20 años  . 
. . . . . . De 2 1  a 30 años.  
De 3 1  a 40 años . 
De 41 a 50 años.  
Más de 50 años . 
63 .-¿CUAL ES SU ESTADO C IVI L? 
. . . . . .  Soltera . 
. . . . . .  Casada . 
. . . . . .  Viuda . 
. . . . . . Separada o d ivorciada 
64.-¿ POD R IA I N D I CAR EN CUAL DE ESTOS GRUPOS SE ENCUENTRA USTED? 
. . . . . .  Ha  v iv ido s i empre en una capita l  o en poblac ión de más de  1 00 .000 
habitantes . 
. . . . . . Vive en una capita l  hace menos de 1 año . 
. . . . . . Vive en una capital desde hace 1 a 3 años.  
L l eva viviendo en una cap ital de 4 a 8 años.  
. . . . . . L leva viviendo en una capita l  más de 8 años.  
65.-¿ DESEA USTED AÑAD I R  ALGO MAS ACERCA DE SU PUESTO DE TRABAJO O DE 
SU PROFESION? 
M U C HAS G RACIAS 
CON CLUSION 
E l  mode lo  de APT y los instru mentos para rea l izar lo  que hemos ofre­
c ido en esta i nvesti gación , se han mostrado vá l i dos para su ap l i cación a 
l a  Formación y Or i entación profes iona les .  No obstante , un  APT nunca es 
defi n it ivo y ha de revi sarse suces ivamente , contrastándo lo  con l a  rea l i dad 
profes iona l , para que pueda aportar i nformación bás i ca ,  al efecto de l ograr 
una Formación y Or i entación rea l i stas y flexi b l es para que s i rvan a la rea­
l i zac ión persona l  del hombre en la comun idad . 
